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Abstrakt 
Tato bakalářská práce se zabývá analýzou zaměstnaneckých výhod dle současné právní 
úpravy. Jejím cílem je sestavit optimální složení benefitů, které minimalizuje náklady, 
daňové zatížení a administrativu podniku i zaměstnance. Na základě dotazníkového 
šetření se zjišťuje spokojenost zaměstnanců se současným systémem zaměstnaneckých 
výhod v konkrétním podniku a navrhují se takové změny, které vedou ke zvýšení 
spokojenosti zaměstnanců a optimalizaci systému z daňového hlediska jak pro 
zaměstnance, tak pro zaměstnavatele.  
Abstract 
This bachelor thesis deals with the analysis of employee benefits in accordance with the 
current law. Its objective is to propose the optimal benefit structure that minimizes 
expenses, tax burden and the paperwork of company and employees. Based on the 
questionnaire survey it identifies the satisfaction of employees in a particular company 
with the current system of provided benefits. Then it suggests such modifications that 
result in greater employee satisfaction and the system optimization from tax perspective 
both for employers and employees. 
Klíčová slova 
Zaměstnanecký benefit, zaměstnanec, zaměstnavatel, daň z příjmů, vyměřovací základ 
pro odvod pojistného na sociální a zdravotní pojištění. 
Key words 
Employee’s benefit, employee, employer, income tax, bases for the payment of social 
security and health insurance. 
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ÚVOD A CÍL PRÁCE 
Lidské zdroje jsou pro společnost nepostradatelným faktorem, což je jedním z hlavních 
důvodů, proč společnosti po celém světě stále více využívají tzv. zaměstnaneckých 
benefitů. Jedná se o specifickou oblast odměňování zaměstnanců, která představuje 
silný nástroj k udržení zaměstnanců, zvýšení jejich spokojenosti i pocitu uznání 
a loajality vůči společnosti.  
Zaměstnaneckých výhod existuje celá řada. Škála poskytovaných benefitů se 
v jednotlivých společnostech liší, což je dáno tradicí, velikostí firmy, její ekonomickou 
situací a mnoha dalšími faktory. Některé benefity bývají poskytovány plošně, jiné se 
mohou odvíjet od postavení ve společnosti, počtu odpracovaných let, funkce či zásluh.  
Při aplikaci zaměstnaneckých benefitů ve společnosti je třeba postupovat uváženě. Aby 
systém benefitů nevyvolával u zaměstnanců negativní reakce, je nutné, aby při jeho 
tvorbě byla zohledněna spravedlnost, preference zaměstnanců a nákladová stránka. 
Důležitou skutečností, která volbu benefitů ovlivňuje, je jejich pozitivní či negativní 
dopad z hlediska daní z příjmů fyzických a právnických osob.  
Cílem mé bakalářské práce je snížit nákladové, administrativní a daňové zatížení 
zaměstnavatele i zaměstnance prostřednictvím navržení optimální struktury 
poskytovaných benefitů. Dílčím cílem je zjistit preference zaměstnanců prostřednictvím 
dotazníkového průzkumu a navrhnout změny, které povedou k jejich větší spokojenosti.  
Práce je rozdělena do čtyř částí. První, teoretická část představuje definice 
zaměstnaneckých benefitů, jejich charakteristiky a cíle, možná dělení výhod, způsoby 
jejich poskytování a také nové trendy a to jak obecně, tak z hlediska situace v České 
republice.  
Druhá kapitola navazuje na teoretickou část a zaměřuje se na daňové aspekty vybraných 
zaměstnaneckých benefitů. Jejich rozbor je proveden jak z pohledu zaměstnavatele, tak 
z pohledu zaměstnance.  
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Praktická část nejprve představuje společnost Kabelové bubny a bedny, s.r.o.. Poté 
analyzuje současný systém zaměstnaneckých benefitů, které jsou společností 
poskytovány, dále se zaměřuje na dotazníkový průzkum, který zjišťuje spokojenost 
zaměstnanců s benefity, jejich preference a požadavky na změny. Závěr třetí kapitoly 
obsahuje vyhodnocení tohoto průzkumu.  
Stěžejní částí bakalářské práce je část čtvrtá, která představuje návrhy a doporučení na 
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1 TEORETICKÁ ČÁST 
V této části práce budou uvedeny teoretické poznatky o zaměstnaneckých benefitech. 
Dále budou zkoumány současné trendy v této oblasti.  
1.1 Zaměstnanecké výhody 
Zaměstnanecké benefity, zaměstnanecké výhody, či zkráceně benefity, jsou důležitou 
součástí systému odměňování zaměstnanců. Spolu se mzdou, platem a jinými druhy 
odměn tvoří celkovou odměnu pracovníka.  
1.1.1 Definice zaměstnaneckých výhod 
„Zaměstnanecké výhody jsou složky odměny poskytované navíc k různým formám 
peněžní odměny. Zahrnují také položky, které nejsou přímo odměnou, jako je například 
každoroční dovolená na zotavenou.“1 
„Zaměstnanecké výhody (požitky) jsou takové formy odměn, které organizace poskytuje 
pracovníkům pouze za to, že pro ni pracují.“2 
„Zaměstnaneckými výhodami (benefity) můžeme označit rozmanité požitky, služby, 
zboží a sociální péči, které poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci ke mzdě za vykonanou 
práci a za které by pracovník musel jinak platit. Mohou mít peněžitou formu nebo 
podobu výhod peněžité hodnoty. Tvoří část příjmu ze závislé činnosti a představují 
dodatečná zvýhodnění zaměstnance.“3 
„Zaměstnanecké výhody zahrnují širokou paletu rozmanitých požitků, služeb, zboží 
a sociální péči, za které by zaměstnanec musel jinak platit. Zaměstnavatel je poskytuje 
ke mzdě za vykonanou práci. Tvoří část příjmu ze závislé činnosti a představují 
dodatečná zvýhodnění zaměstnance.“4 
                                                 
1
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 595. 
2
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 319. 
3
 KLEIBL, J. a kol. Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 168. 
4
 DVOŘÁKOVÁ, Z. Management lidských zdrojů. 2007. s. 338. 
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Někteří zaměstnavatelé v České republice prezentují jako zaměstnanecké výhody to, co 
musejí svým zaměstnancům poskytnou ze zákona. Skutečnými zaměstnaneckými 
výhodami jsou však ty výhody, které zaměstnavatel poskytuje ze své vlastní iniciativy.5 
1.1.2 Charakteristiky zaměstnaneckých výhod 
Dle Kleibla6 jsou pro zaměstnanecké benefity charakteristické tyto rysy: 
• nejsou závislé na zásluhách, často se však mohou odvíjet od statusu 
zaměstnance či délky trvání pracovního poměru, 
• většinou nestimulují ke krátkodobému výkonu, 
• všichni zaměstnanci je nemusí vnímat jako výhodu, 
• jsou zaváděny v závislosti na módních trendech, případně kopírují morální 
závazky, a nejsou podloženy racionální analýzou, 
• charakteristická je jejich rozmanitost, přičemž velké firmy nabízejí širší škálu 
benefitů ve srovnání s malými organizacemi, 
• je obtížné zrušit benefity, které jsou již zavedeny, navíc je zaměstnanci vnímají 
často spíše jako přirozenou součást pracovních podmínek, než jako 
nadstandardní péči, 
• není prokázané, že benefity přitahují uchazeče o zaměstnání, pravděpodobně 
však odrazují zaměstnance od ukončení pracovního poměru, 
• mohou pozitivně působit na spokojenost pracovníků, jejich nesystémové 
a ledabylé poskytování  ale vždy podněcuje nespokojenost, 
• mohou být poskytovány na základě kolektivní, pracovní či jiné smlouvy, 
případně na základě vnitřních předpisů.  
1.1.3 Důvody a cíle poskytování zaměstnaneckých výhod 
Důvodů, proč zaměstnavatelé poskytují svým zaměstnancům zaměstnanecké výhody, 
existuje celá řada. Ačkoliv jim nebývá připisován přímý motivační účinek, působí na 
spokojenost zaměstnanců, přináší jim pocit uznání a mohou zvyšovat jejich loajalitu 
vůči firmě. Také znamenají určitou formu konkurenčního zvýhodnění. 
                                                 
5
 KOUBEK, J. Personální práce v malých podnicích. 2003. s. 185. 
6
 KLEIBL, J. a kol. Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 168-169. 
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Zaměstnavatelé odměňují zaměstnance formou zaměstnaneckých výhod, protože7: 
• umožňují daňové a odvodové úspory u zaměstnavatele i zaměstnance, 
• pomáhají firmě lépe získávat nové zaměstnance a dosahovat stabilizačního 
efektu u těch stávajících, 
• znamenají určitou konkurenční výhodu oproti zaměstnavatelům, kteří je 
nenabízejí, 
• pomáhají budovat dobré jméno firmy. 
Armstrong8 vidí cíle poskytování zaměstnaneckých výhod v: 
• poskytování takového souboru celkových odměn, který umožní získat i udržet 
vysoce kvalitní pracovníky, 
• uspokojování osobních potřeb zaměstnanců, 
• posilování oddanosti a vědomí závazku zaměstnanců k firmě, 
• poskytování daňově zvýhodněného způsobu odměny. 
1.1.4 Financování zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké benefity může zaměstnavatel hradit ze sociálního nebo obdobného 
fondu tvořeného ze zisku po jeho zdanění, případně ze zisku po jeho zdanění, resp. 
nerozděleného zisku z předchozích účetních období. Další možností je financování 
výhod na vrub daňově uznatelných či daňově neuznatelných výdajů (nákladů).9 
1.2 Členění zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké výhody lze členit z mnoha hledisek. Dle okruhu lidí, pro které jsou 
určeny, mohou být členěny na individuální a skupinové, dle způsobu jejich poskytování 
je můžeme dělit na povinné a volitelné. Z hlediska charakteru výdajů na straně 
                                                 
7
 JANOUŠKOVÁ, J., KOLIBOVÁ, H. Zaměstnanecké výhody a daně. 2005. s. 58. 
8
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 595. 
9
 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 2007. s. 16. 
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zaměstnavatele je lze členit na finanční či nefinanční, podle formy příjmu na straně 
zaměstnance rozlišujeme zaměstnanecké výhody peněžní a nepeněžní.10 
Například v USA jsou zaměstnanecké výhody členěny do pěti skupin11: 
• výhody požadované zákony a vnějšími předpisy, 
• výhody týkající se důchodů pracovníků, 
• výhody týkající se pojištění zaměstnanců, 
• výhody týkající se placení neodpracované doby, 
• ostatní.  
Pro Českou republiku je typičtější dělení do těchto skupin12: 
1. výhody sociální povahy – jedná se o příspěvky na penzijní připojištění, životní 
pojištění, podnikové půjčky, příspěvky pro rekreaci dětí apod. 
2. výhody zkvalitňující využívání volného času – kulturní a sportovní aktivity, 
dotované zájezdy, dotování rekreace pro pracovníky a jejich rodinné příslušníky 
atd. 
3. výhody mající vztah k práci – do této kategorie řadíme stravování, výhodnější 
prodej podnikových produktů pracovníkům, příspěvek na úhradu cestovních 
nákladů při dojíždění do zaměstnání, poskytování pracovního oděvu, vzdělávání 
hrazené zaměstnavatelem,… 
4. výhody spojené s postavením v organizaci – používání podnikových automobilů 
pro soukromé účely zaměstnance, přidělení mobilního telefonu, nárok na 
společenský oděv, atd.  
1.2.1 Členění dle Armstronga 
Armstrong13 člení zaměstnanecké benefity na: 
• penzijní systémy, 
• osobní jistoty - nemocenské, úrazové nebo životní pojištění, 
                                                 
10
 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s.15. 
11
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 319. 
12
 KOUBEK, J. Personální práce v malých podnicích. 2003. s. 384-385. 
13
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 595. 
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• finanční výpomoc – půjčky, výpomoc při koupi domu, slevy na zboží a služby 
vyráběné či poskytované podnikem, 
• osobní potřeby – dovolená na zotavenou, péče o děti, přerušení kariéry, 
poradenství při odchodu do důchodu,…, 
• podnikové automobily a pohonné hmoty, 
• jiné výhody – dotované stravování, ošatné, úhrada telefonních výloh,…, 
• nehmotné výhody. 
1.2.2 Členění dle Kleibla 
Kleibl14 člení zaměstnanecké benefity z věcného hlediska: 
1. Zaměstnanecké benefity mající do značné míry  povahu služeb pro 
zaměstnance – do této skupiny řadíme např. preventivní či průběžnou zdravotní 
péči, poskytování osobních pracovních prostředků a stravovací služby v průběhu 
pracovní doby, péči o děti zaměstnanců, dopravní služby, poradenské služby,… 
2. Zaměstnanecké výhody sociálního charakteru – firemní penzijní systémy, 
zdravotní připojištění, úrazové nadstandardní pojištění, zvýhodněné půjčky pro 
získání bytu, finanční pomoc při mimořádných událostech, možnost 
předčasného odchodu do penze, kratší pracovní doba, prodej firemních produktů 
za zvýhodněnou cenu,… 
3. Jiné výhody spojené s délkou zaměstnání a postavením ve firmě - do této 
kategorie řadíme služební vůz, mobilní telefon či PC techniku i pro soukromé 
účely, hypoteční půjčky, zaměstnanecké akcie či opční právo na nákup veřejně 
obchodovatelných firemních akcií. 
1.2.3 Členění dle daňových dopadů 
Při volbě zaměstnaneckých benefitů je důležité brát v úvahu jejich daňové dopady. 
Zaměstnanecké výhody mohou mít negativní daňový dopad jak na zaměstnavatele, kdy 
dané benefity nejsou daňově uznatelným výdajem, tak na zaměstnance, kdy mohou být 
předmětem daně z příjmu fyzických osob. Také je důležité zohlednit skutečnost, jestli 
daný benefit je či není součástí vyměřovacího základu pro odvod pojistného na sociální 
zabezpečení a zdravotní pojištění.  
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 KLEIBL, J. a kol. Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 169. 
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Z hlediska daňových dopadů je možné členit zaměstnanecké výhody na15:  
• mimořádně výhodné – mimořádně výhodné jsou ty benefity, které jsou 
daňovým výdajem na straně zaměstnavatele a současně jsou osvobozeny od 
daně z příjmů fyzických osob na straně zaměstnance. Nejsou ani součástí 
vyměřovacího základu pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 
pojištění. 
• benefity s dílčí výhodností – benefity s dílčí výhodností jsou ty benefity, které 
jsou například na straně zaměstnavatele daňovým výdajem, na straně 
zaměstnance však jsou příjmem ze závislé činnosti, současně jsou či nejsou 
součástí vyměřovacího základu pro odvod sociálního a zdravotního pojištění; 
nebo naopak nejsou pro zaměstnavatele daňově uznatelným výdajem, ale jsou 
osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob u zaměstnance, a proto nejsou 
součástí vyměřovacích základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 
pojištění. 
• daňově nevýhodné benefity – daňově nevýhodné benefity jsou ty benefity, které 
nejsou pro zaměstnavatele daňově uznatelným výdajem a současně nejsou 
osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob. 
1.3 Poskytování zaměstnaneckých výhod 
Chce-li společnost poskytovat zaměstnanecké benefity efektivně, musí zvolit vhodnou 
strategii i vhodný způsob poskytování, který odpovídá potřebám a možnostem firmy 
i jejích zaměstnanců.  
1.3.1 Strategie poskytování zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké výhody jsou pro zaměstnavatele nejen účinným nástrojem působení na 
zaměstnance, ale také nákladem. Proto by neměly být poskytovány ledabyle, ale pouze 
na základě propracované strategie. V takové strategii by firma měla zohlednit své 
možnosti, preference zaměstnanců a především náklady, které je ochotna či schopna na 
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 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 13-14. 
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tento způsob odměny vynaložit. Je nezbytné, aby strategie byla jasná a všem 
srozumitelná. 
Podle Armstronga16 volbu zaměstnaneckých výhod nejvíce ovlivňují tyto faktory: 
• preference zaměstnanců, 
• co poskytují jiní zaměstnavatelé, 
• co si daná společnost může dovolit. 
1.3.2 Způsoby poskytování zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké benefity mohou být poskytovány: 
• všem zaměstnancům firmy – sem patří například příspěvky na penzijní 
připojištění či soukromé pojištění, příspěvky na stravování, rekreaci, sport či 
kulturní akce, vzdělávací kurzy, hrazení zdravotních prohlídek, nákup 
vitaminových přípravků, zvýhodněné půjčky, dary k životním a jiným výročím, 
prodej produktů společnosti za nižší cenu, poskytování nealkoholických nápojů 
na pracovišti, atd.  
• vybrané skupině zaměstnanců – do této kategorie spadá používání služebního 
auta i pro soukromé účely, hrazení dopravy do zaměstnání, poskytnutí 
bezplatného přechodného ubytování, poskytování zaměstnaneckých akcií, 
a další. 
• individuálně – individuálně bývají poskytovány benefity jako podpora při 
neštěstí v rodině, živelné pohromě, dlouhodobé nemoci, nepříznivé finanční či 
sociální situaci zaměstnance.17 
Urban18 uvádí dva způsoby poskytování zaměstnaneckých výhod: 
• plošné výhody – jsou poskytovány či nabízeny všem zaměstnancům bez ohledu 
na jejich preference, 
• pružné výhody (tzv. kafetéria systém) – zaměstnanec má možnost volit si 
benefity dle svých potřeb, je omezen finančním limitem, v jehož rámci si může 
sestavit vlastní balíček benefitů.  
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 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2009. s. 386.  
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 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 2007. s. 13. 
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 URBAN, J. Zaměstnanecké výhody: cíle, problémy, efektivita. Personál. 2009, roč. 15. č. 7,8, s. 23. 
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1.3.3 Kafetéria systém 
Kafetéria systém je koncepce pocházející z USA. V současné době se těší stále větší 
oblibě a to především u velkých organizací. 
Je to volitelný systém zaměstnaneckých benefitů, který respektuje odlišné preference 
jednotlivých zaměstnanců. Pracovník si sám volí soubor zaměstnaneckých výhod, který 
je pro něj v dané době nejzajímavější. Zpravidla si vybírá z několika nabídek vhodně 
sestavených souborů. Jen málokdy si může sám toto menu individuálně sestavit. Někdy 
bývá předmětem volby jen část nabízených benefitů a ostatní jsou nabízeny plošně.19  
Podstatou systému je ohodnocení každé výhody prostřednictvím bodů či vyjádření její 
hodnoty cenami v Kč. Zaměstnanci je přidělen bodový nebo finanční příděl na určité 
časové období.20 
V praxi se můžeme setkat s těmito koncepcemi:21 
 
1. systém jádra  
Nabídka výhod se člení na pevnou složku (jádro) a pohyblivou složku (volitelný blok). 
Důvodem existence pevného jádra je zajištění určité míry minimálního sociálního 
zabezpečení. V rámci volitelného bloku si pak zaměstnanec zbytek výhod vybere sám. 
 
2. systém bufetu 
Tento systém dává zaměstnanci větší svobodu výběru, neboť neobsahuje pevnou složku. 
Pracovník si vybírá z výhod v rámci svého rozpočtu, což mu umožňuje využívat jím 
preferované benefity a naopak odmítnout požitky, o které nestojí, ale které by v případě 
plošného poskytování benefitů musel konzumovat povinně.  
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 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. 2000. s. 393.  
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 JANOUŠKOVÁ, J., KOLIBOVÁ, H. Zaměstnanecké výhody a daně. 2005. s. 38. 
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 DVOŘÁKOVÁ, Z. Kafetéria systém a jeho účinné využívání při motivaci zaměstnanců [online]. 2004 
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3. systém alternativního menu 
Tento systém předem shrne požitky do určitých bloků podle struktury potřeb 
zaměstnanců.  Pracovník se pak může rozhodnout pouze pro jeden blok. Výhodou této 
koncepce je snížení režijních nákladů, na druhou stranu ovšem popírá původní princip 
individualizace.  
Koubek22 ve své publikaci uvádí celou řadu výhod a nevýhod kafetéria systému: 
Mezi výhody patří skutečnost, že je tento systém úspornější, umožňuje lepší kontrolu 
nákladů a účelnější vynakládání prostředků. Tím, že se rozšiřuje škála zaměstnaneckých 
výhod, se stává pestřejším a přitažlivějším. Vede ke zvýšení všeobecné informovanosti 
o zaměstnaneckých výhodách. Jelikož je soubor výhod šitý na míru zaměstnance, jsou 
benefity užitečné k získávání a stabilizaci pracovníků. Další nespornou výhodou je 
zamezení plýtvání prostředky organizace na ty benefity, o které není zájem. Volitelný 
systém má pozitivní dopad na postoje a chování pracovníků. Poskytuje možnost lepší 
kontroly nad rozdělováním výhod.  
Nevýhodou je pak především administrativní náročnost. Další problém může nastat 
v okamžiku, kdy pracovník nerozpozná své aktuální potřeby a vybere si nevhodně. 
Jelikož nelze výběr měnit průběžně, ale pouze v daných intervalech, musí určitou dobu 
využívat benefity podle své nevhodné volby, což se může odrazit v jeho nespokojenosti.  
1.4 Problémy zaměstnaneckých výhod23 
V praxi se můžeme setkat s různými druhy problémů souvisejících s poskytováním 
zaměstnaneckých výhod. Mezi nejčastější problémy patří to, že: 
• přes značné náklady často nemají přímý motivační význam, 
• zaměstnanci je často chápou jako nárok a přirozenou součást pracovního vztahu, 
ne jako nadstandardní péči, 
• jsou-li jednou zavedeny, je obtížné je zrušit, 
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 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 321 – 322.  
23
 URBAN, J. Zaměstnanecké výhody: cíle, problémy, efektivita. Personál. 2009, roč. 15. č. 7,8, s. 23-24.  
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• jsou-li poskytovány plošně, nevyhovují všem zaměstnancům stejně, 
• často jsou poskytovány mechanicky a nevycházejí ze specifických potřeb firmy. 
1.5 Efektivita zaměstnaneckých výhod 
Aby mohla společnost plně využívat předností poskytování zaměstnaneckých benefitů, 
musí usilovat o co nejvyšší efektivitu daných výhod. Proto je důležité dodržovat několik 
zásad.  
Než firma nabídne svým zaměstnancům zaměstnanecké benefity, je nutné zvážit jejich 
nákladovou stránku. To znamená nejen určení množství prostředků, které je ochotna do 
nich investovat, ale také zohlednění daňových dopadů jednotlivých benefitů. Poskytne-
li zaměstnancům takové benefity, které jsou pro ně předmětem daně z příjmů fyzických 
osob, může v nich vyvolat negativní reakce. Naopak existují takové benefity, které 
nejsou zdanitelným plněním na straně zaměstnance a současně jsou daňově uznatelným 
výdajem na straně zaměstnavatele. Důležité je, jestli je daný benefit součástí 
vyměřovacího základu pro odvod pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní 
pojištění. Poskytování takových výhod pak znamená úsporu finančních prostředků. 
Je nezbytné, aby zaměstnanci byli dostatečně informováni o tom, jaké výhody jsou jim 
nabízeny. Firmy často nevyvíjejí dostatečné úsilí na to, aby pracovníky informovaly 
o možnostech čerpání benefitů. Informace o výhodách by měly být jasné 
a srozumitelné.24 Zaměstnavatel by měl také informovat zaměstnance o nákladové 
stránce benefitů, které jim poskytuje, aby měli představu o tom, kolik prostředků 
zaměstnavatel investuje do tohoto způsobu odměny.  
Každý člověk má odlišné preference, které je potřeba při volbě systému 
zaměstnaneckých výhod zohlednit. Tyto preference se mohou měnit s věkem či aktuální 
životní situací daného zaměstnance. Jestliže musí povinně čerpat benefity, o které nemá 
zájem na úkor těch, o které stojí, vyvolává to u něj nespokojenost. Následující graf 
zobrazuje srovnání nabízených a zaměstnanci požadovaných benefitů. 
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 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. 2000. s. 392. 












































poskytováno zaměstnavatelem přání zaměstnanců
 
Graf č. 1: Srovnání nabízených a zaměstnanci požadovaných benefitů 
Zdroj: Výzkum TNS – AISA pro Sodexo Pass ČR, a.s., listopad 2007. Převzato z časopisu 
Personál. 2009, roč. 15., č. 2, s. 17. 
Důležitá je také spravedlnost. Zaměstnanci, kteří mají obdobnou kvalifikaci, pozici, 
délku pracovního poměru či zásluhy by měly být obdobně odměňování, v opačném 
případě u nich tato skutečnost vyvolá nespokojenost. Toto platí obzvláště v malých 
podnicích, kde se lidé znají, mají přehled o výkonech a pracovním chování svých 
kolegů a každou nespravedlnost pak snadněji odhalí.25 
V neposlední řadě je důležitý zájem o nové trendy v oblasti zaměstnaneckých výhod 
a o to, jak se v této oblasti chová konkurence.  
1.6 Zaměstnanecké výhody v ČR 
S rostoucí potřebou získat a udržet si kvalitní pracovníky roste také počet firem, které 
svým zaměstnancům poskytují zaměstnanecké výhody. V současné době již poskytuje 
zaměstnancům benefity většina českých společností, přičemž platí, že čím větší je 
velikost společnosti, tím širší je škála benefitů, které nabízí. Pro zaměstnance se 
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 KOUBEK, J. Personální práce v malých podnicích. 2003. s. 34.  
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benefity stávají stále oblíbenější a důležitější součástí jejich odměny a to především 
proto, že si začínají uvědomovat, jakou výhodu jim benefit přináší ve srovnání 
s finanční odměnou. 
Zatímco pro Evropu jsou typické dlouhodobé benefity zaměřené na budoucnost 
(penzijní systémy, zdravotní péče, pojištění pro případ smrti, obecně různé druhy 
pojištění apod.), v České republice převažují krátkodobé benefity hmotného 
charakteru (stravenky, služební auto i pro soukromé účely, atd.). Lze předpokládat, že 
se situace v České republice bude časem měnit ve prospěch dlouhodobých benefitů, 
jako je tomu v tradičních zemích EU.26 
Důležitým trendem je individualizace. Především velké společnosti dnes poskytují 
benefity prostřednictvím kafetéria systému, čímž zaměstnancům umožňují zvolit si, jaké 
benefity budou čerpat. Oblíbené jsou také různé tématické poukázky, které zaměstnanec 
obdrží a následně se může sám rozhodnout, pro kterou aktivitu či službu je využije. 
Průzkumy zabývající se poskytováním zaměstnaneckých výhod přináší zpravidla velmi 
podobné výsledky. Přestože se liší procentuální zastoupení daných benefitů, obecně lze 
říci, že mezi nejčastěji poskytované benefity patří stravenky, služební telefon, příspěvek 
na penzijní připojištění a služební automobil. Graf č. 2 zachycuje výsledky výzkumu 
TNS – AISA pro Sodexo Pass ČR z listopadu 2007. Průzkumu se zúčastnilo 842 
zaměstnavatelů.  
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 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 20.  
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Graf č. 2: Nejčastěji poskytované benefity 
Zdroj: Výzkum TNS – AISA pro Sodexo Pass ČR, a.s., listopad 2007. Převzato z časopisu 
Personál. 2009, roč. 15., č. 2, s. 18.  
V současné době dochází ke změnám ve struktuře poskytovaných benefitů v důsledku 
ekonomické krize, která Českou republiku zasáhla na konci roku 2008. Pro firmy se 
stalo nutností snižovat náklady a zaměřit se na možnosti efektivního vynakládání 
finančních prostředků. Protože mzdové náklady tvoří významnou část celkových 
nákladů firmy, musela se krize nutně dotknout také oblasti lidských zdrojů. Po vlně 
propouštění přišlo přehodnocování nabízených benefitů.27 
Zatímco v roce 2008 se k nabídce zaměstnaneckých výhod hlásilo 98 % společností, 
v roce 2009 se chystá provést (či již provedlo) změny 61 % z nich (údaj platí pro střední 
firmy).28 Pro zaměstnavatele je v této situaci žádoucí provést analýzu nabízených 
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 Výzkum – zaměstnanecké výhody v ČR pod vlivem ekonomické krize. Personál. 2009, roč. 15., č. 6,  
s. 28. 
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benefitů, která mu pomůže zjistit jejich efektivitu. Jelikož se dá předpokládat, že 
hromadné rušení výhod podnítí značnou nespokojenost zaměstnanců, je vhodné 
přehodnotit nabízené portfolio v souladu s výsledky analýzy a požadavkem na snížení 
nákladů. Řešením může být navýšení příjmů zaměstnanců prostřednictvím daňově 
zvýhodněných benefitů na úkor těch, které daňově zvýhodněny nejsou.  
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2 DAŇOVÉ ASPEKTY VYBRANÝCH DRUHŮ 
ZAMĚSTNANECKÝCH VÝHOD 
Při volbě zaměstnaneckých výhod je důležitým kritériem jejich daňový dopad, a to jak 
z pohledu zaměstnavatele, tak z pohledu zaměstnance. V této kapitole jsou uvedeny 
vybrané druhy zaměstnaneckých benefitů včetně jejich daňových dopadů. 
2.1 Příspěvky na penzijní připojištění a soukromé životné pojištění 
Přispívání zaměstnancům na jejich penzijní připojištění či soukromé životní pojištění je 
jedním z nejrozšířenějších benefitů. Současně se řadí k benefitům, které jsou pro 
zaměstnavatele značně výhodné.  
Zaměstnavatel 
Režim zaměstnavatele vychází z ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP. Příspěvky 
vyplacené zaměstnancům na penzijní připojištění či soukromé životní pojištění lze 
zahrnout do daňově uznatelných výdajů v případě, že se jedná o nepeněžní plnění 
vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné 
smlouvy. Výše příspěvků není limitována.  
Zaměstnanec 
Režim zaměstnance se řídí § 6 odst. 9 písm. p) ZDP. Dle tohoto ustanovení jsou od daně 
z příjmu ze závislé činnosti osvobozeny příspěvky na penzijní připojištění a soukromé 
životní pojištění poukázané na účet zaměstnance u příslušného penzijního fondu či 
pojišťovny na základě pojistné smlouvy mezi zaměstnancem (pojistníkem)  
a pojišťovnou. Touto pojišťovnou může být pojišťovna oprávněná k provozování 
pojišťovací činnosti na území České republiky nebo jiná pojišťovna usazená na území 
členského státu Evropské unie či Evropského hospodářského prostoru. Musí však být 
splněny tyto podmínky: 
• ve smlouvě byla sjednána výplata pojistného plnění až po 60 kalendářních 
měsících a současně nejdříve v roce dosažení věku 60 let, 
• v úhrnu je osvobozena částka do výše maximálně 24 000 Kč ročně od téhož 
zaměstnavatele. 
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Aby tedy byly tyto příspěvky daňově uznatelným výdajem na straně zaměstnavatele   
a současně byly osvobozeny od daně z příjmu ze závislé činnosti na straně zaměstnance, 
musí být zaměstnavatelem poukázány na účet zaměstnance u příslušné pojišťovny (čili 
musí být poskytnuty jako nepeněžní plnění),  nepřekročit v daném roce u téhož 
zaměstnavatele úhrnnou hodnotu 24 000 Kč a být sjednány jako pracovně právní 
nárok. Pokud by byly příspěvky zasílány přímo zaměstnanci (peněžní plnění), staly by 
se součástí základu daně z příjmu ze závislé činnosti i vyměřovacího základu pro odvod 
pojistného. Zatímco zaměstnavatel může do daňově uznatelných výdajů zahrnout 
příspěvky v libovolné výši, v případě zaměstnance se částky vyplacené nad limit 
24 000 Kč stávají dílčím základem daně z příjmu ze závislé činnosti i vyměřovacího 
základu pro odvod pojistného. 
2.2 Příspěvky a příplatky na stravování 
V § 236 zákona č. 262/2006 Sb., ZP je zakotvena povinnost zaměstnavatele umožnit 
zaměstnancům ve všech směnách stravování. Tato povinnost se nevztahuje na 
zaměstnance vyslané na pracovní cestu. Zaměstnavatel má dvě možnosti, jak 
zaměstnanci na stravování přispívat. První možností je provozování vlastního 
stravovacího zařízení, druhou možností je příspěvek zaměstnavatele na stravování 
zajišťované jiným subjektem. Druhá možnost zahrnuje poskytování stravenek, což je 
v současné době jeden z nejoblíbenějších a nejčastěji poskytovaných benefitů.  
Zaměstnavatel 
Provozuje-li zaměstnavatel vlastní stravovací zařízení, řídí se ustanovením § 24 odst. 2 
písm. j) bodu 4 ZDP. Výdaje zaměstnavatele související s provozem tohoto 
stravovacího zařízení jsou daňově uznatelným výdajem s výjimkou hodnoty potravin. 
V případě, kdy zaměstnavatel přispívá zaměstnanci na stravování zajišťované jiným 
subjektem, jsou pro něj daňově uznatelným výdajem příspěvky až do výše 55 % ceny 
jednoho jídla za jednu směnu, maximálně však do výše 70 % stravného pro 
zaměstnance vymezeného v § 6 odst. 7 písm. a)  ZDP (zaměstnanec státní sféry) při 
trvání pracovní cesty 5 až 12 hodin. Aby bylo možné uplatnit příspěvek na stravování 
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jako výdaj, musí být zaměstnanec během stanovené směny přítomen alespoň po dobu 
3 hodin. Jestliže délka směny v úhrnu s povinnou přestávkou v práci29 bude delší než 
11 hodin, může zaměstnavatel uplatnit jako výdaj příspěvek na další jedno jídlo.  
Zákon nestanovuje maximální ani minimální hodnotu stravenky, kterou může 
zaměstnavatel zaměstnanci poskytnout. Také neurčuje, v jaké výši se má zaměstnavatel 
či zaměstnanec na hodnotě stravenky podílet. Aby ovšem byl benefit v podobě 
stravenky daňově uznatelným výdajem, musí platit stejné podmínky jako u příspěvků na 
stravování – čili částka, kterou se na hodnotě stravenky podílí zaměstnavatel, může činit 
maximálně 55 % její nominální hodnoty a současně může dosahovat maximálně výše 
70 % hodnoty stravného pro zaměstnance vymezeného v § 6 odst. 7 písm. a) ZDP při 
trvání pracovní cesty 5 až 12 hodin.  
Pokud by příspěvky zaměstnavatele překročily stanovené limity, částky vyplacené navíc 
by byly daňově neuznatelným výdajem.  
Zaměstnanec 
Z pohledu zaměstnance je hodnota stravování poskytovaného zaměstnavatelem 
zaměstnancům ke spotřebě na pracovišti nebo v rámci závodního stravování 
zajišťovaného prostřednictvím jiných subjektů osvobozena od daně z příjmů fyzických 
osob za předpokladu, že se jedná o nepeněžní plnění (viz. § 6 odst. 9 písm. b) ZDP). 
Na rozdíl od zaměstnavatele je u zaměstnance tento benefit osvobozen bez ohledu na to, 
v jaké výši jsou příspěvky poskytovány.  
2.3 Poskytování nealkoholických nápojů 
Mezi zaměstnanecké benefity patří také poskytování nealkoholických či ochranných 
nápojů na pracovišti. 
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 Dle § 88 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci 
nejdéle po 6 hodinách nepřetržité práce přestávku v práci na jídlo a oddech v trvání nejméně 30 minut. 
Tato přestávka se nezapočítává do pracovní doby.  
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Zaměstnavatel 
Dle § 25 odst. 1 písm. zn) ZDP není pro zaměstnavatele daňově uznatelným výdajem  
hodnota nealkoholických nápojů poskytnutých jako nepeněžní plnění ke spotřebě na 
pracovišti.  
Jiná situace nastává v okamžiku, kdy zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům pitnou 
vodu. Z § 101 odst. 1 ZP vyplývá obecná povinnost zaměstnavatele zajistit bezpečnost 
a ochranu zdraví zaměstnanců při práci. Tato povinnost je konkretizována v § 8 a § 53 
nařízení vlády č. 361/2008 Sb.. Zaměstnavatel tedy má povinnost poskytovat 
zaměstnancům ochranné nápoje v tzv. horkých nebo naopak chladných provozech 
sloužící k ochraně jejich zdraví před účinky zátěže teplem či chladem. Také musí 
zajistit zásobování pitnou vodou v množství postačujícím pro potřeby pití zaměstnance 
a zajištění předlékařské pomoci.  
Pojem pitná voda je definován v § 3 zákona č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného 
zdraví. Pitnou vodou je tedy veškerá voda v původním stavu nebo úpravě, která je 
určena k pití, vaření, přípravě jídel a nápojů, voda používaná v potravinářství, voda, 
která je určena k péči o tělo, i čištění předmětů, které svým určením přicházejí do styku 
s potravinami nebo lidským tělem, a k dalším účelům lidské spotřeby, a to bez ohledu 
na její původ, skupenství a způsob jejího dodávání.  
Pokud tedy zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům pitnou vodu v souladu s výše 
uvedenými předpisy, jedná se pro něj o daňově účinný výdaj dle § 24 odst. 2 písm. j) 
bod 1 ZDP.  
Zaměstnanec 
U zaměstnance je dle § 6 odst. 9 písm. c) ZDP od daně z příjmů ze závislé činnosti 
osvobozena hodnota nealkoholických nápojů, které poskytuje zaměstnavatel 
zaměstnancům ke spotřebě na pracovišti jako nepeněžní plnění ze sociálního fondu, ze 
zisku (příjmu) po jeho zdanění anebo na vrub výdajů (nákladů), které nejsou výdaji 
(náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů. 
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2.4 Poskytnutí pracovního oblečení 
Jedná se o benefit, kdy zaměstnavatel poskytuje zaměstnanci pracovní oblečení určené 
pro výkon zaměstnání (případně také příspěvky na jeho udržování). Pracovní oblečení 
by mělo být vymezeno vnitřním předpisem a určeno k používání jen při výkonu 
povolání.  
Zaměstnavatel 
Je-li poskytování pracovního oblečení sjednáno jako pracovněprávní nárok 
vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné 
smlouvy, jedná se o daňově uznatelný výdaj dle § 24 odst. 2 písm. j) bodu 5 ZDP.  
Zaměstnanec 
Na straně zaměstnance není hodnota pracovního oblečení  určeného pro výkon 
zaměstnání včetně příspěvku na jeho udržování předmětem daně z příjmů ze závislé 
činnosti dle ustanovení § 6 odst. 7 písm. b) ZDP.   
2.5 Odborný rozvoj zaměstnanců 
Zatímco dříve bylo pro posouzení daňové uznatelnosti výdajů vynaložených na odborný 
rozvoj zaměstnanců důležité, zda se jednalo o prohlubování30 či zvyšování31 kvalifikace 
a v případě zvyšování kvalifikace se jednalo vždy o daňově neuznatelný výdaj,  od roku 
2009 je rozhodující skutečnost, zda je vzdělávání považováno za výkon práce nebo 
překážku v práci.  
Zaměstnavatel 
Zaměstnavatel může podle § 24 odst. 2 písm. j) bod 3 ZDP zahrnout do daňově 
uznatelných výdajů výdaje vynaložené na provoz vlastních vzdělávacích zařízení nebo 
                                                 
30
 Dle § 230 zákoníku práce se prohlubováním kvalifikace rozumí její průběžné doplňování, kterým se 
nemění její podstata a která umožňuje zaměstnanci výkon sjednané práce, též její udržování 
a obnovování. Účast na školení nebo jiných formách přípravy anebo studiu za účelem prohloubení 
kvalifikace se považuje za výkon práce, za který přísluší zaměstnanci mzda nebo plat. Náklady 
vynaložené na prohlubování kvalifikace hradí zaměstnavatel. 
31
 Dle § 232 zákoníku práce se zvýšením kvalifikace rozumí změna hodnoty kvalifikace, též její získání 
nebo rozšíření. Zvyšováním kvalifikace je studium, vzdělávání, školení, nebo jiná forma přípravy 
k dosažení vyššího stupně vzdělání, jestliže jsou v souladu s potřebou zaměstnavatele.  
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výdaje spojené s odborným rozvojem zaměstnanců související s předmětem činnosti 
zaměstnavatele, pokud se podle zvláštního právního předpisu považuje za výkon práce 
anebo výdaje na rekvalifikaci zaměstnanců podle zvláštního právního předpisu 
upravujícího zaměstnanost.  
Naopak podle § 25 odst. 1 písm. h) bodu 2 ZDP nejsou daňově uznatelným výdajem 
nepeněžní plnění, která zaměstnavatel poskytuje zaměstnanci ve formě možnosti 
používat vzdělávací zařízení s výjimkou zařízení uvedených v § 24 odst. 2 písm. j) bod 
3 ZDP.  
Od roku 2009 je pro posouzení daňové uznatelnosti rozhodující, zda je vzdělávání 
považováno za výkon práce či překážku v práci dle zákoníku práce. Zaměstnavatel 
může do daňově uznatelných výdajů zahrnout náklady vynaložené na vzdělávání 
v souladu s potřebou zaměstnavatele, ať už se jedná např. o školení, zaučení či 
prohlubování kvalifikace. V případě zvyšování kvalifikace je však rozhodující 
skutečnost, že je tato forma přípravy považována za překážku v práci na straně 
zaměstnance a tím pádem za daňově neuznatelný výdaj.  
Za daňově uznatelný výdaj lze dle § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP považovat i částky 
vynaložené na odborný rozvoj zaměstnanců v podobě peněžního plnění, jedná-li se 
o právo zaměstnance vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu 
zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy.  
Zaměstnanec 
U zaměstnance nezáleží na tom, zda se jedná o prohlubování či zvyšování kvalifikace, 
případně překážku v práci.  Jeho režim se řídí § 6 odst. 9 písm. a) a d) ZDP. V souladu 
s těmito dvěma ustanoveními jsou od daně z příjmů ze závislé činnosti osvobozeny 
částky vynaložené zaměstnavatelem v souvislosti s odborným rozvojem zaměstnance, 
jedná-li se o nepeněžní plnění. Pokud by zaměstnavatel přispíval zaměstnanci 
na vzdělávání prostřednictvím peněžitých plnění, tato plnění by byla předmětem daně 
z příjmu ze závislé činnosti.  
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2.6 Služební auto i pro soukromé účely zaměstnance 
Jedná se o takový zaměstnanecký benefit, kdy zaměstnavatel poskytuje zaměstnanci 
bezplatně motorové vozidlo k používání nejen pro služební, ale i pro soukromé účely. 
Tento benefit je velmi rozšířený, zejména na řídících pozicích.32 
Zaměstnavatel 
Režim zaměstnavatele se řídí pokynem MF č. D-300 k § 24 odst. 2 ZDP, konkrétně 
bodem č. 28. Při používání motorového vozidla, které je zahrnuto v obchodním majetku 
poplatníka nebo v pronájmu, jak pro služební, tak i pro soukromé účely zaměstnanců, se 
neuplatňuje režim poměrné výše nákladů (daňových výdajů), neboť tento režim není 
uplatňován ani pro poměrnou výši pořizovací ceny motorového vozidla zahrnované 
podle § 6 odst. 6 ZDP do základu daně zaměstnance (společníka), která rovněž není 
závislá na skutečném fyzickém opotřebení, resp. na počtu ujetých km. Přitom výdaje za 
pohonné hmoty jsou daňovým výdajem pouze při použití vozidla pro služební účely.  
Zaměstnanec 
Režim zaměstnance se řídí § 6 odst. 6 ZDP. Za příjem zaměstnance se považuje částka 
ve výši 1 % vstupní ceny vozidla za každý i započatý kalendářní měsíc poskytnutí 
vozidla. Je-li tato částka nižší než 1000 Kč, považuje se za příjem zaměstnance částka 
ve výši 1000 Kč. V případě, kdy se jedná o najaté vozidlo, se vychází ze vstupní ceny 
vozidla u původního vlastníka (i v případě, kdy dojde k následné koupi vozidla). Není-li 
v ceně vozidla zahrnuta daň z přidané hodnoty, pro účely tohoto ustanovení se o tuto 
daň zvýší. Zaměstnavatel může poskytnout zaměstnanci bezplatně v průběhu 
kalendářního měsíce postupně za sebou více motorových vozidel k používání pro 
služební i soukromé účely. V tomto případě se za příjem zaměstnance považuje částka 
ve výši 1 % z nejvyšší vstupní ceny vozidla. Poskytne-li zaměstnavatel zaměstnanci 
bezplatně v průběhu kalendářního měsíce více motorových vozidel současně, považuje 
se za příjem zaměstnance částka ve výši 1 % z úhrnu vstupních cen všech motorových 
vozidel používaných pro služební i soukromé účely. Při určování vstupní ceny vozidla 
se vychází z § 29 odst. 1 až 9 ZDP.  
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 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 68. 
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Od roku 2008 je nepeněžní příjem zaměstnance spočívající v poskytnutí motorového 
vozidla i k soukromým účelům součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného. 
2.7 Mobilní telefon i pro soukromé účely zaměstnance 
Dalším druhem majetku, který zaměstnavatelé poskytují zaměstnancům i pro soukromé 
účely, je mobilní telefon. Tato forma zaměstnaneckého benefitu není upravena zákonem 
o daních z příjmů.  
Zaměstnavatel 
Náklady na soukromé hovory zaměstnance, které hradí zaměstnavatel, obecně nejsou 
daňově uznatelným výdajem. Pokud však je užívání mobilního telefonu pro soukromé 
účely zaměstnance upraveno v individuální smlouvě jako pracovněprávní nárok podle 
ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP, jedná se o daňově uznatelný výdaj. 
Zaměstnanec 
Pokud soukromé hovory zaměstnance platí zaměstnavatel, jejich hodnota je součástí 
základu daně zaměstnance i vyměřovacích základů pro odvod pojistného. Nezáleží 
na tom, zda jsou tyto výdaje na straně zaměstnavatele daňově účinné či nikoliv.33  
2.8 Odběr zboží a služeb za nižší cenu 
Zaměstnavatel může poskytovat zboží či služby svému zaměstnanci za nižší cenu než je 
cena, za kterou zboží či službu prodává ostatním zákazníkům. V tomto případě je rozdíl 
mezi obvyklou cenou (případně cenou zjištěnou dle zákona č. 151/1997 Sb., 
o oceňování majetku) a sníženou cenou, kterou zaplatí zaměstnanec, nepeněžitým 
příjmem zaměstnance. Tento benefit je v praxi často zneužíván, neboť zaměstnavatelé 
často neplní povinnosti plátce – tedy nepeněžitý příjem zaměstnance zdanit a odvést 
z něj pojistné na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění.  
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 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 72. 
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Zaměstnavatel 
Tento benefit nemá přímý vliv na daňový základ zaměstnavatele. Daňovým výdajem 
však budou např. výrobní náklady či kupní cena daného zboží nebo služby, dále pak 
náklady na sociální a zdravotní pojištění odpovídající podílu zaměstnavatele z tohoto 
příjmu zaměstnance. 
Zaměstnanec 
Nepeněžitý příjem zaměstnance ve výši rozdílu mezi obvyklou cenou a sníženou cenou, 
kterou platí zaměstnanec, je předmětem daně z příjmů ze závislé činnosti, neboť dle § 6 
odst. 3 ZDP je příjmem poplatníka také částka, o kterou je úhrada zaměstnance 
zaměstnavateli za poskytnutá práva, služby nebo věci nižší, než je cena zjištěná podle 
zvláštního právního předpisu nebo cena, kterou účtuje jiným osobám. Tato částka je 
taktéž součástí vyměřovacího základu pro odvod pojistného.  
2.9 Příspěvek na dopravu do zaměstnání 
Příspěvek na dopravu bývá zaměstnancům poskytován v peněžité i nepeněžité formě. 
Může se jednat o formu příspěvku na dopravu, poskytování bezplatných nebo 
zlevněných jízdenek zaměstnancům, nebo dopravu zabezpečuje zaměstnavatel 
ve vlastní režii.  
Zaměstnavatel 
Pokud je výdaj na dopravu sjednán jako pracovněprávní nárok v kolektivní smlouvě, 
vnitřním předpise nebo dohodnut v individuální smlouvě, jedná se o daňový výdaj 
na základě § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP. V tomto případě nezáleží na tom, zda se 
jedná o příjem v peněžní či nepeněžní formě.  
Zaměstnanec 
Z hlediska zaměstnance se vždy jedná o zdanitelný příjem ze závislé činnosti. V případě 
peněžního příjmu je zdanitelným příjmem tento příjem, jedná-li se o nepeněžní plnění, 
je zdanitelným příjmem hodnota tohoto plnění vyjádřená v penězích. Pokud 
zaměstnavatel zabezpečuje dopravu do zaměstnání ve vlastní režii, jsou zdanitelným 
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příjmem náklady na tuto dopravu. Příjem je taktéž součástí vyměřovacích základů pro 
odvod pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění.34 
2.10 Přechodné ubytování zaměstnance 
Zaměstnavatelé mohou některým zaměstnancům poskytovat přechodné ubytování 
v místě výkonu práce a to v případě, že obec přechodného ubytování není shodná s obcí, 
kde má zaměstnanec bydliště. 35  
Zaměstnavatel 
Výdaj na přechodné ubytování zaměstnanců je daňovým výdajem, pokud je sjednán 
v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisu zaměstnavatele nebo se jedná o právo 
zaměstnance, které je sjednáno v pracovní nebo jiné smlouvě. V tomto případě se jedná 
o daňový výdaj dle § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP a to bez limitu. 
Zaměstnanec 
Jiný režim nastává v případě zaměstnance, neboť zde zákon stanovuje určitý limit. 
Podle § 6 odst. 9 písm. i) ZDP je tento benefit osvobozen od daně z příjmu ze závislé 
činnosti, ovšem pouze do maximální výše 3 500 Kč za měsíc. Nepřekročí-li hodnota 
plnění stanovený limit, není ani součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného. 
Je-li tedy poskytování této výhody sjednáno jako pracovněprávní nárok, je na straně 
zaměstnavatele vždy daňovým výdajem a to v jakékoliv výši bez ohledu na to, zda se 
jedná o peněžní či nepeněžní plnění. Na straně zaměstnance je ovšem osvobozeno 
pouze nepeněžní plnění, jehož hodnota nepřekročí limit 3 500 Kč. Hodnota nad limit 
a peněžní plnění jsou součástí základu daně zaměstnance a také součástí vyměřovacích 
základů pro odvod pojistného.  
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2.11 Nadlimitní cestovní náhrady 
Podle zákoníku práce je zaměstnavatel povinen poskytovat zaměstnanci, kterého vyšle 
na pracovní cestu, cestovní náhrady. Dle § 152 ZP jsou cestovními výdaji, za které 
zaměstnavatel poskytuje cestovní náhrady, výdaje, které zaměstnanci vzniknou při 
pracovní cestě, cestě mimo pravidelné pracoviště, cestě v souvislosti s mimořádným 
výkonem práce mimo rozvrh směn v místě výkonu práce nebo pravidelného pracoviště, 
přeložení, přijetí do zaměstnání v pracovním poměru či výkonu práce v zahraničí.  
Zaměstnavatel 
Zákoník práce stanovuje spodní hranice částek pro stravné, kapesné a pro náklady za 
použití soukromého motorového vozidla na pracovní cestě, které musí zaplatit 
zaměstnavatel z podnikatelské sféry zaměstnanci v souvislosti s pracovní cestou. Dle 
§ 24 odst. 2 písm. zh) ZDP jsou daňově uznatelné cestovní náhrady poskytnuté do výše 
stanovené zvláštním právním předpisem, kterým je právě zákoník práce. Jelikož 
v zákoníku práce není stanovena horní hranice pro zaměstnavatele z podnikatelské 
sféry, jsou pro zaměstnavatele daňově uznatelné vyplacené cestovní náhrady 
v jakékoliv výši.  
Zaměstnanec 
Náhrady cestovních výdajů poskytované v souvislosti s výkonem závislé činnosti do 
výše stanovené nebo umožněné zvláštním právním předpisem (zákoníkem práce) nejsou 
v případě zaměstnanců státní sféry předmětem daně z příjmu ze závislé činnosti. 
Předmětem daně není ani hodnota bezplatného stravování poskytovaná 
zaměstnavatelem na pracovních cestách. Částky vyplacené nad stanovený limit jsou 
ovšem předmětem daně a součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
2.12 Prodloužená dovolená 
V § 213 odst. 1 a 2 ZP jsou stanoveny minimální doby trvání dovolené. Výměra 
dovolené u zaměstnanců v podnikatelské sféře činí nejméně 4 týdny v kalendářním 
roce, u zaměstnanců ve státní sféře je to minimálně 5 týdnů v kalendářním roce. 
Maximální výše není stanovena.  
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Zaměstnavatel 
Jestliže je tento druh benefitního plnění pracovněprávním nárokem sjednaným 
v kolektivní smlouvě, rozhodnutým ve formě vnitřního předpisu nebo sjednaným 
v individuální pracovní smlouvě, je na straně zaměstnavatele daňově uznatelným 
výdajem dle § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP. Pokud by ovšem nárok na tento benefit 
nebyl sjednán výše uvedenými způsoby, nebyl by daňově uznatelným výdajem.  
Zaměstnanec 
Na straně zaměstnance je tento peněžní příjem součástí základu daně i vyměřovacích 
základů pro odvod pojistného.  
2.13 Poskytnutí rekreace formou nepeněžního plnění 
Jedná o takový benefit, kdy zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům formou 
nepeněžního plnění rekreaci zabezpečovanou třetími subjekty, nebo samostatně 
zaměstnancem. Jako plnění zaměstnavatele zaměstnanci se považuje i plnění poskytnuté 
pro rodinné příslušníky zaměstnance.36 
Zaměstnavatel 
Jelikož se jedná o plnění, které je vypláceno ze sociálního fondu, nejedná se o výdaj 
na dosažení, zajištění a udržení příjmů, a proto nelze tento výdaj zahrnout do daňově 
uznatelných nákladů.  
Zaměstnanec 
Toto nepeněžní plnění poskytované zaměstnavatelem zaměstnancům z FKSP, 
ze sociálního fondu, ze zisku po jeho zdanění nebo na vrub výdajů, které nejsou výdaji 
na dosažení, zajištění a udržení příjmů je, u zaměstnance osvobozeno od daně z příjmů 
ze závislé činnosti (dle § 6 odst. 9 písm. d) ZDP). V úhrnu je však osvobozena nejvýše 
částka 20 000 Kč za kalendářní rok. Hodnota plnění nad tento stanovený limit je pak 
součástí základu daně zaměstnance i vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
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2.14 Kultura, sport 
Zaměstnavatel může přispívat na kulturní, tělovýchovné a sportovní akce vlastní nebo 
pořádané jinými subjekty. Za kulturní akci přitom lze považovat i vánoční večírek 
pořádaný pro zaměstnance v restauračním zařízení s hudbou, večeří a předáním dárku.37 
Zaměstnavatel 
Jedná-li se o nepeněžní benefit, je toto plnění platbou ze sociálního fondu 
zaměstnavatele, a proto výdaje na něj nemohou být výdaji daňovými. Tento výdaj je 
z daňových výdajů vyloučen ustanovením § 25 odst. 1 písm. h) ZDP. V případě 
peněžního plnění je možné sjednat tento benefit jako pracovněprávní nárok. Potom je 
takový výdaj pro zaměstnavatele výdajem daňovým dle § 24 odst. 2 písm. j) bodu 5 
ZDP. 
Zaměstnanec 
Od daně z příjmů ze závislé činnosti jsou na základě § 6 odst. 9 písm. d) ZDP 
osvobozena nepeněžní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z FKSP, 
ze sociálního fondu, ze zisku po jeho zdanění anebo na vrub výdajů, které nejsou výdaji 
na dosažení, zajištění a udržení příjmů ve formě možnosti používat tělovýchovná  
a sportovní zařízení, nebo ve formě příspěvku na kulturní pořady a sportovní akce. Tato 
plnění nejsou ani součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného. Pokud by se 
ovšem jednalo o příspěvky poskytované formou peněžního plnění, byly by součástí 
základu daně zaměstnance i vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
2.15 Dary 
Zaměstnavatelé poskytují zaměstnancům dary při různých příležitostech, například 
k významnému životnímu jubileu či při odchodu do důchodu. Mohou být poskytovány 
v peněžní i nepeněžní podobě, také formou poukázek, na základě kterých si 
zaměstnanec dar vybere sám. Dle § 3 odst. 4 písm. a) ZDP je každý dar poskytnutý 
v souvislosti s výkonem závislé činnosti příjmem zaměstnance ze závislé činnosti. 
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Podle ustanovení § 14 vyhlášky č. 114/2002 Sb., o fondu kulturních a sociálních potřeb, 
lze z fondu poskytovat dary zaměstnancům za: 
• mimořádnou aktivitu ve prospěch zaměstnavatele, 
• aktivitu humanitární, sociální, 
• péči o zaměstnance a jejich rodinné příslušníky, 
• při pracovních výročích 20 let (a každých dalších 5 let) výkonu práce 
u zaměstnavatele, 
• při životních výročích 50 let (a každých dalších 5 let) věku, 
• při prvém odchodu do starobního/plného invalidního důchodu. 
Zaměstnavatel 
V případě nepeněžních darů se jedná o nedaňové výdaje, neboť jsou placeny ze 
sociálního fondu. Jedná se tedy o výdaje, které jdou na vrub výdajů, které nejsou výdaji 
na dosažení, zajištění a udržení příjmů a nejsou daňově účinné. V případě peněžního 
plnění lze sjednat či dohodnout nárok na tento dar jako pracovněprávní nárok a tento 
výdaj potom bude daňově uznatelným výdajem dle § 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP.  
Zaměstnanec 
Dle ustanovení § 6 odst. 9 písm. g) ZDP je u zaměstnance osvobozena od daně z příjmů 
ze závislé činnosti hodnota nepeněžních darů do úhrnné výše 2 000 Kč ročně 
u každého zaměstnance. Hodnoty darů do uvedeného limitu taktéž nevstupují do 
vyměřovacích základů pro odvod pojistného. Součástí základu daně z příjmu ze závislé 
činnosti a vyměřovacích základů pro odvod pojistného je pouze hodnota nad stanovený 
limit. Osvobození nelze uplatnit v případě, kdy se jedná o peněžní plnění, nebo když je 
dar poskytnut při jiné příležitosti, než jakou stanovuje vyhláška č. 114/2002 Sb.,  
o fondu kulturních a sociálních potřeb. Částky, které nejsou osvobozené od daně 
z příjmu ze závislé činnosti, jsou součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
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2.16 Půjčky zaměstnancům 
Zaměstnavatelé mohou svým zaměstnancům poskytovat půjčky buď zcela bezúročné, 
nebo s úrokem nižším, než je obvyklá výše úroku. Jedná se o půjčky na bytové účely 
nebo k překlenutí tíživé finanční situace.  
Zaměstnavatel 
Výdaj na půjčku je placen ze sociálního fondu, není tedy daňově uznatelným výdajem.  
Zaměstnanec 
Samotná hodnota půjčky není předmětem daně z příjmů fyzických osob. Předmětem 
daně je peněžní zvýhodnění, které plyne zaměstnancům v souvislosti s poskytováním 
bezúročných půjček nebo půjček s úrokem nižším, než je obvyklá výše úroku.38 Toto 
zvýhodnění je příjmem zaměstnance, který je od daně z příjmů fyzických osob 
osvobozen do limitů stanovených ustanovením § 6 odst. 9 písm. l) ZDP. Jedná-li se 
o půjčku na bytové účely, je osvobozena do výše 100 000 Kč (u zaměstnance 
postiženého živelnou pohromou do výše 1 000 000 Kč). Půjčky k překlenutí tíživé 
finanční situace jsou osvobozeny do výše 20 000 Kč (u zaměstnance postiženého 
živelnou pohromou do výše 200 000 Kč). Stejné limity platí též pro vyměřovací základy 
pro odvod pojistného. Pokud hodnota půjčky přesáhne stanovenou hranici, je obvyklý 
úrok z části přesahující tuto hranici nepeněžním příjmem zaměstnance a stává se 
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3 PRAKTICKÁ ČÁST 
Praktická část práce nejprve představuje společnost Kabelové bubny a bedny, s.r.o. 
(dále KBB). Následuje analýza benefitů, které společnost v současné době nabízí. Poté 
je proveden dotazníkový průzkum, prostřednictvím kterého jsou zjišťovány názory 
a preference zaměstnanců. Práce je zakončena návrhem optimalizace systému 
poskytovaných zaměstnaneckých benefitů. 
3.1 O společnosti KBB   
Společnost KBB sídlí v kraji Vysočina. Byla založena jako společnost s ručením 
omezeným v roce 1992. Má tři společníky, z nichž dva jsou současně jednateli 
společnosti. Základní kapitál činí 100 000 Kč. V současné době byla uvedena do 
zkušebního provozu nová pobočka společnosti v Kladně.  
Společnost má 29 zaměstnanců ve velkomeziříčské centrále, dalších 7 zaměstnanců 
pracuje v nové pobočce v Kladně.  
3.1.1 Předmět podnikání 
Základní podnikatelskou činnost společnosti KBB lze definovat takto: výroba, oprava 
a montáž kovových, dřevěných a překližkových kabelových bubnů. Tato činnost se 
postupem času rozšířila o komplexní servis pro výrobce kabelů. Od roku 2009 je 
spuštěn speciální systém pronájmu bubnů, který využívá většina tuzemských kabeloven. 
Společnost nabízí také otryskávání kovových výrobků jako vhodnou přípravu pro 
lakování či zinkování. 
3.1.2 Organizační struktura 
Nejvyšším orgánem společnosti je valná hromada. Jejími členy jsou tři společníci 
společnosti KBB. Do její působnosti patří zákonem stanovené oblasti, jako je například 
schvalování účetní závěrky, rozdělení zisku a úhrady ztráty, rozhodování o změně 
obsahu společenské smlouvy či jmenování a odvolávání jednatelů. V hierarchii 
společnosti zaujímají pozici podřízenou valné hromadě jednatelé společnosti. 
Organizační struktura společnosti se dále dělí na čtyři samostatné útvary: příjem, 
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výroba, nákup a dodávání. Kromě těchto útvarů je zde také sekretariát (účetnictví) 
a management jakosti.  
 
Obrázek č. 1: Organizační struktura společnosti KBB 
Zdroj: vlastní práce 
3.1.3 Zákazníci 
Hlavními zákazníky společnosti KBB jsou významné kabelovny v České republice. 
Kromě velkých kabeloven jsou to i různé menší firmy, případně drobní živnostníci. 
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společností. Export směřuje na Slovensko, do Rakouska, Německa, Polska a Maďarska. 
Nepřímé exporty směřují do Holandska.  
3.1.4 Konkurence 
V současné době pokrývá společnost KBB asi 90 % trhu v ČR. Konkurence tedy není 
velká. Tuzemská konkurence je minimální a týká se pouze dřevěných a překližkových 
bubnů, v rámci kovových bubnů v České republice konkurence prakticky není.  
3.1.5 Perspektiva společnosti 
Mezi silné stránky této společnosti patří skutečnost, že pro kabelový buben v současné 
době neexistuje žádný vhodný substitut a je tedy pro výrobce kabelů nenahraditelný. 
Společnosti se podařilo se svými produkty proniknout téměř do všech tuzemských 
kabeloven (a částečně i do zahraničí), konkurence je tedy minimální a především ta 
tuzemská společnost KBB neohrožuje.  
Nevýhodou je omezený okruh potenciálních zákazníků v ČR. To je jeden z hlavních 
důvodů, proč se společnost KBB poslední roky snaží více pronikat na trhy za hranicemi 
České republiky.  
Největší hrozbou, která by mohla podnikání společnosti KBB ohrozit, je nepochybně 
útlum ve spotřebě elektromateriálu, který by měl za následek snížení poptávky po 
kabelových bubnech. Další případnou hrozbou by mohla být konkurence ze zahraničí, 
která by nabízela tytéž produkty za nižší ceny.  
3.2 Současný systém zaměstnaneckých výhod ve společnosti KBB 
Benefity, které společnost KBB poskytuje svým zaměstnancům, jsou financovány 
převážně z FKSP, který se tvoří ze zisku po zdanění, anebo ze zisku po zdanění. 
Stravenky 
Na stravenku má nárok každý zaměstnanec, který během dne odpracuje minimálně 
4 hodiny. V případě práce přesčas má zaměstnanec nárok na druhou stravenku po 
odpracování 12 hodin, tedy dalších 4 hodin. Tato pravidla jsou dána vnitřní směrnicí 
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společnosti. Hodnota stravenky činí 75 Kč. Zaměstnavatel se na ní podílí částkou 
41,25 Kč, zaměstnanci se za každou stravenku sráží 33,75 Kč ze mzdy.  
Podíl zaměstnavatele činí 55 % hodnoty stravenky a současně je to méně než 70 % 
hodnoty stravného pro zaměstnance vymezeného v § 6 odst. 7. písm. a) ZDP při trvání 
cesty 5 – 12 hodin (dle stavu k 29.5.2010 činí 58 - 69 Kč), čili tento náklad je pro 
zaměstnavatele daňově uznatelný. Současně je osvobozen od daně z příjmů ze závislé 
činnosti na straně zaměstnance, neboť se jedná o nepeněžní plnění.  
Poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti 
Všem zaměstnancům společnosti je na pracovišti poskytována pitná voda z nápojového 
automatu, v letních měsících též balená pitná voda.  Jedná se o daňově účinný náklad, 
který je osvobozen od daně z příjmů ze závislé činnosti.  
Pracovní oblečení 
Společnost poskytuje svým dělníkům pracovní oblečení, které je určeno k nošení při 
výkonu zaměstnání. Jeho poskytnutí je sjednáno jako pracovně právní nárok, proto se 
jedná o daňově účinný výdaj dle § 24 odst. 2 písm. j) bodu 5 ZDP. V případě 
zaměstnance se též nejedná o zdanitelný příjem.  
Odborný rozvoj 
Odborný rozvoj ve společnosti KBB souvisí především s pozicí administrativní 
pracovnice, občas se ovšem nějakého kurzu či školení účastní řidiči či pracovníci 
obsluhující speciální stroje. Odborný rozvoj se ve společnosti KBB považuje za výkon 
práce, neboť se jedná o školení dle náplně pracovní činnosti jednotlivých zaměstnanců. 
Výdaje zaměstnavatele vynaložené v souvislosti s odborným rozvojem zaměstnanců 
jsou tedy daňově účinným výdajem. Taktéž nejsou součástí základu daně z příjmu 
fyzických osob, ani nevstupují do vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
Odběr zboží zaměstnavatele za zvýhodněné ceny 
Zaměstnanci mají možnost odkoupit si od společnosti KBB různé trámky, prkna či celé 
formáty překližky. Dále mají možnost odebírat zdarma odpad z výroby (odřezky 
překližky).  
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Rozdíl mezi cenou, kterou zaměstnanec za zboží platí, a cenou obvyklou je zdanitelným 
příjmem zaměstnance.  
Kultura, sport 
Příspěvky na kulturu a sport jsou v této společnosti méně častým benefitem. Jedná se 
o nepeněžní plnění, která jsou poskytována zaměstnancům či jejich rodinným 
příslušníkům na kulturní (např. vstupenky na muzikál) či sportovní akce (slevové 
kupony do aqua parku). Do této kategorie lze také zařadit vánoční večírek, který je 
pořádán každoročně v restauraci a zahrnuje společnou večeři a následné posezení všech 
zaměstnanců.  
Jelikož se jedná o nepeněžní plnění poskytovaná z FKSP, nejsou tyto příspěvky pro 
zaměstnavatele daňově uznatelným výdajem. Toto nepeněžní plnění je však osvobozeno 
od daně z příjmů ze závislé činnosti na straně zaměstnance bez limitu.  
Dary zaměstnancům 
Nepeněžité dary jsou zaměstnancům poskytovány ve dvou případech: 
• k jubileu 50, 55 a 60 let, 
• při prvním odchodu do důchodu. 
Hodnota daru činí 2 000 Kč. Je tedy v souladu se zákonem osvobozena od daně 
z příjmů ze závislé činnosti, na straně zaměstnavatele je ovšem nedaňovým výdajem.  
Bezúročná půjčka 
Každý zaměstnanec společnosti může požádat o poskytnutí bezúročné půjčky. Jedná se 
o návratnou půjčku, která je zaměstnanci poskytnuta na bytové účely do výše 
100 000 Kč. Na straně zaměstnavatele se jedná o daňově neúčinný výdaj, neboť 
prostředky na ní jsou vynaloženy z FKSP. Pro zaměstnance je peněžní benefit v podobě 
prostředků, které ušetřil na úrocích, osvobozen od daně z příjmů ze závislé činnosti.  
Příspěvek na dovolenou 
Všichni zaměstnanci společnosti mají nárok na příspěvek na dovolenou, přičemž 
hodnota příspěvku se liší u jednatelů (20 000 Kč/rok) a ostatních pracovníků 
(10 000 Kč/rok). Toto nepeněžní plnění bývá poskytováno nejen zaměstnancům, ale 
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i jejich rodinným příslušníkům. Jedná se o výdaj ze sociálního fondu, který nemůže být 
daňovým výdajem. U zaměstnance je toto nepeněžní plnění osvobozeno od daně 
z příjmů ze závislé činnosti. 
Pokud zaměstnanec během roku příspěvek na dovolenou nečerpá, nebo jej nevyčerpá 
zcela, je mu částka 10 000 Kč nebo její zbývající část vyplacena jako příplatek ke mzdě. 
V tomto případě ovšem podléhá dani z příjmů ze závislé činnosti a stává se součástí 
vyměřovacích základů pro odvod pojistného. Na straně zaměstnavatele se ovšem jedná 
o daňově účinný náklad.  
Při příležitosti patnáctého výročí založení společnosti KBB byl každému zaměstnanci 
a jednomu dalšímu rodinnému příslušníkovi poskytnut víkendový pobyt v lázních. 
Hodnota pobytu byla nižší než 10 000 Kč, čili u většiny zaměstnanců nepřesáhla 
v úhrnu s příspěvkem na dovolenou zákonem stanovený limit 20 000 Kč. Jednatelům 
byl o hodnotu pobytu snížen běžný příspěvek na dovolenou.  
Pro účely dotazníku byl benefit v podobě pobytu v lázních uveden jako samostatný 
benefit označený jako nadstandardní dovolená.  
Používání majetku zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance (kromě 
osobního automobilu, mobilního telefonu, notebooku) 
Zaměstnanci si mohou dle potřeby buď jednorázově, nebo na dobu určitou zapůjčit 
různá výrobní zařízení či náčiní zaměstnavatele k soukromému užití. Zatímco na straně 
zaměstnavatele je tento benefit z hlediska daně z příjmů irelevantní, u zaměstnance 
vstupuje do základu daně z příjmů ze závislé činnosti a taktéž do vyměřovacích základů 
pro odvod pojistného.  
Příspěvek na Vánoce 
Společnost KBB každoročně dává svým zaměstnancům tzv. příspěvek na Vánoce 
ve výši 10 000 Kč jako příplatek ke mzdě. Tato forma benefitu se tedy z daňového 
hlediska chová jako mzda samotná, čili pro zaměstnavatele je to daňově účinný výdaj, 
zatímco zaměstnanec z této částky odvádí nejen zálohu na daň z příjmů, ale také 
zdravotní a sociální pojištění.  
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Studijní volno 
Studijní volno je poskytnuto těm zaměstnancům, kteří během zaměstnání dokončují své 
studium. Je ovšem poskytnuto pouze na dobu přípravy na maturitní zkoušku či státní 
závěrečné zkoušky. Zaměstnavatel tedy umožní zaměstnanci vzít si na určitou dobu 
neplacené volno.  
Shrnutí 
V následující tabulce jsou shrnuty daňové dopady benefitů, které společnost KBB 
v současné době poskytuje, z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance. 





Druh benefitu náklad zaměstnance 
stravenky ano ne 
nealkoholické nápoje na pracovišti (pitná voda) ano ne 
pracovní oblečení ano ne 
odborný rozvoj ano ne 
odběr zboží za zvýhodněné ceny / ano 
kultura, sport ne 
ne  
(do limitu) 






příspěvek na dovolenou ne 
ne 
 (do limitu) 
majetek zaměstnavatele pro soukromé účely 
zaměstnance (ne automobil, mobilní telefon, notebook) / ano 
studijní volno / / 
Zdroj: vlastní práce 
3.3 Spokojenost zaměstnanců společnosti se současnou nabídkou 
zaměstnaneckých výhod 
Pro zjištění preferencí a spokojenosti zaměstnanců se současným systémem 
poskytovaných benefitů byla zvolena metoda dotazování. 
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3.3.1 Sestavení dotazníku 
Dotazník (viz. Příloha č. 1)  pro zjišťování spokojenosti a preferencí zaměstnanců, jsem 
sestavila sama. Skládá se ze tří částí.  
I. část 
Jelikož je dotazník anonymní, bylo nutné zjistit základní informace o respondentovi, 
které by mohly mít vliv na jeho preference. Úkolem první části tedy bylo zjištění věku 
a pohlaví respondenta. Další potřebnou informací byla doba, po kterou pracuje  
ve společnosti KBB. Pro účely dotazníkového šetření byly zaměstnanci rozděleni do tří 
skupin dle jejich pracovní pozice. První skupina zahrnuje společníky a jednatele 
společnosti, do druhé skupiny patří administrativní pracovnice, pracovnice logistiky 
a zahraničního obchodu a vedoucí výroby, třetí skupinu pak tvoří dělníci a řidiči.  
II. část 
Druhá část dotazníku zkoumá spokojenost zaměstnanců se současným systémem 
zaměstnaneckých benefitů a zjišťuje jejich preference třemi způsoby. Zjišťuje se: 
• na které benefity, které lze ve společnosti KBB čerpat, si zaměstnanec 
vzpomene a v jaké míře nabízené benefity využívá, 
• zda by zaměstnanec upřednostnil navýšení hrubé mzdy či rozšíření nabídky 
benefitů ve stejné výši,  
• jakou důležitost přikládají zaměstnanci jednotlivým benefitům, a to jak těm, 
které mohou ve společnosti v současné době čerpat, tak těm, které prozatím 
v nabídce zaměstnavatele nejsou.  
III. část 
Třetí část dotazníku obsahuje 5 otázek, ke každé otázce jsou nabídnuty dvě až čtyři 
možnosti odpovědi. Cílem otázek je zjistit: 
• spokojenost zaměstnance s nabídkou benefitů, 
• informovanost zaměstnance o nabídce benefitů, 
• srovnání nabídky benefitů s nabídkou jiných firem, 
• od čeho by se podle názoru zaměstnance mělo odvíjet poskytování výhod,  
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• zda zaměstnanci vyhovuje pevné nastavení benefitů, nebo by si je raději volil 
sám. 
3.3.2 Vyhodnocení dotazníků  
Dotazníky byly vyplňovány během dvou dnů v dubnu 2010. Byly předloženy pouze 
zaměstnancům velkomeziříčské pobočky, neboť kladenská pobočka je v provozu teprve 
krátce, proto nelze názory jejích zaměstnanců považovat za objektivní. Dotazník 
nevyplnil pouze jeden zaměstnanec (jednatel společnosti), který je dlouhodobě v cizině. 
Šetření se tedy zúčastnilo 28 zaměstnanců z 29 možných.  
Dotazníky jsem se zaměstnanci vyplňovala osobně. V některých případech nebylo 
možné pracovat s každým zaměstnancem samostatně, proto byl dotazník především 
u zaměstnanců třetí skupiny často vyplňován v menších skupinách.  
I. část 
První část dotazníku zjišťuje základní informace o respondentech, konkrétně věk, 
pohlaví, dobu, po kterou pracují ve společnosti KBB a jejich pracovní zařazení. Byly 














Graf č. 3: Věková struktura respondentů [v letech] 
Zdroj: vlastní práce 
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Průměrný věk respondentů je 43 let. Z Grafu č.3 je patrné, že nejmenší věkovou 
skupinu tvoří zaměstnanci mladší 30 let. Ostatní kategorie jsou zastoupeny rovnoměrně.  
Většinu zaměstnanců společnosti KBB tvoří muži. Ženy jsou zastoupeny pouze na 








Graf č. 4: Rozdělení respondentů podle pohlaví 
Zdroj: vlastní práce 
Průměrná doba, po kterou respondenti pracují ve společnosti KBB, je 10 let. Největší 
skupiny tvoří zaměstnanci, kteří ve společnosti pracují krátce (0 – 5 let) a zaměstnanci, 
kteří odpracovali již 16 – 20 let. Dá se tedy říci, že více než jedna třetina zaměstnanců 
pracuje ve společnosti od jejího založení. Téměř polovina zaměstnanců je 
ve společnosti více než 10 let.  














Graf č. 5:  Počet odpracovaných let ve společnosti [v letech] 
Zdroj: vlastní práce 
Pro účely dotazníku byli zaměstnanci rozřazeni do tří skupin podle své pozice ve firmě. 
Nejpočetnější skupinou je skupina číslo 3 (dělníci a řidiči), do které spadají tři čtvrtiny 











Graf č. 6: Rozdělení respondentů podle jejich pracovního zařazení 
Zdroj: vlastní práce 
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II. část 
Druhá část dotazníku zkoumá spokojenost zaměstnanců se současným systémem 
zaměstnaneckých výhod a zjišťuje jejich preference.  
Povědomí zaměstnanců o poskytovaných benefitech a míra využití jednotlivých 
benefitů 
Prvním úkolem druhé části dotazníku bylo zjistit, zda si je zaměstnanec vědom, které 
benefity může ve společnosti čerpat. Bylo tedy nežádoucí, aby měl zaměstnanec 
k dispozici seznam všech poskytovaných benefitů. Pro splnění tohoto účelu se 
postupovalo dvěma způsoby. V případě, kdy bylo možné vyplňovat dotazník se 
zaměstnanci jednotlivě, byli vyzváni, aby vyjmenovali všechny benefity, na které si 
vzpomenou a jejich odpovědi byly zaznamenány do dotazníku. V případě, kdy bylo 
nutné vyplňovat dotazník s více zaměstnanci současně, byli požádáni, aby zapsali své 
odpovědi na úvodní list dotazníku. Tím bylo docíleno nejenom toho, že zaměstnanci 
neměli k dispozici seznam poskytovaných benefitů, ale také toho, že se svými 
odpověďmi vzájemně neovlivňovali.  
Všichni zaměstnanci si vzpomněli na stravenky, většina si vzpomněla také na příspěvek 
na dovolenou a větší polovina uvedla příspěvek na Vánoce. Jenom 10 respondentů si 
vzpomnělo na poskytnutí nealkoholických nápojů na pracovišti. Ostatní benefity byly 
zastoupeny pouze nepatrně, což je důkazem toho, že si zaměstnanci často neuvědomují, 
že v zaměstnání čerpají výhody, ke kterým není zaměstnavatel zavázán zákonem. Také 
je to známkou nedostatečné informovanosti zaměstnanců. Překvapivé bylo zjištění, že si 
pouze jeden zaměstnanec vzpomněl na pobyt v lázních, který se konal teprve před 
dvěma lety.  Celkové výsledky jsou zaznamenány v následující tabulce.  
Tabulka č. 2: Benefity, na které si zaměstnanci vzpomněli 
Druh benefitu Počet odpovědí 
stravenky 28 
nealkoholické nápoje 10 
pracovní oblečení 4 
odborný rozvoj 3 
odběr zboží za zvýhodněnou cenu 3 
kultura, sport 0 
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Druh benefitu Počet odpovědí 
dary 3 
půjčka 6 
příspěvek na dovolenou 23 
majetek zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance 4 
nadstandardní dovolená - lázně 1 
příspěvek na Vánoce 15 
studijní volno 1 
Zdroj: vlastní práce 
Po zjištění, na které benefity si zaměstnanci vzpomenou, pokračovali respondenti 
ve vyplňování samostatně. Jejich dalším úkolem bylo zaznamenat do tabulky míru 
využití každého benefitu podle následující stupnice: 1 – vůbec nevyužívám, 2 – spíše 
nevyužívám, 3 – spíše využívám, 4 – plně využívám. Zaměstnanci ohodnotili 
poskytované benefity takto: 
Tabulka č. 3: Míra využití jednotlivých benefitů 
Druh benefitu Míra využití 
stravenky 3,86 
nealkoholické nápoje 2,50 
pracovní oblečení 3,32 
odborný rozvoj 1,82 
odběr zboží za zvýhodněnou cenu 1,61 
kultura, sport 1,18 
dary 1,75 
půjčka 1,93 
příspěvek na dovolenou 3,89 
majetek zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance 2,71 
nadstandardní dovolená - lázně 2,00 
příspěvek na Vánoce 3,86 
studijní volno 1,32 
Zdroj: vlastní práce 
Nejvyšší míra využití připadá příspěvku na dovolenou. Téměř stejného výsledku 
dosáhly také stravenky a příspěvek na Vánoce. Vysoké hodnocení má dále poskytnutí 
pracovního oblečení. Známku vyšší než 2 získalo také poskytování nealkoholických 
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nápojů na pracovišti a použití majetku39 zaměstnavatele pro soukromé účely 
zaměstnance. Při vyhodnocování odpovědí nebyly zjištěny rozdíly v názorech 
zaměstnanců v závislosti na době, po kterou pracují ve společnosti KBB. Drobné 
rozdíly však byly zaznamenány v závislosti na věkové skupině a pracovním zařazení. 
Například zaměstnanci ve věkové skupině 51 až 60 let využívají oproti ostatním ve větší 
míře nealkoholické nápoje na pracovišti a pracovní oblečení. V závislosti na pracovním 
zařazení je pracovní oblečení nejvíce využíváno třetí skupinou, což je logické, neboť se 
jedná o dělníky a řidiče, pro které je tento benefit primárně určen. Zaměstnanci ve věku 
41 až 50 let používají častěji než ostatní majetek zaměstnavatele pro své soukromé 
účely.  
Souhrnně lze říci, že zaměstnanci nejvíce využívají ty benefity, které pro ně znamenají 
určitý peněžní přínos. Stravenky totiž mohou použít nejen k samotnému stravování, ale 
také k nákupu potravin, příspěvek na dovolenou mohou buď využít pro rekreaci, nebo 
místo něj požadovat hotovost (ač se v tomto případě jedná o zdaněný příjem) a stejně 
tak příspěvek na Vánoce představuje příplatek ke mzdě.  
Naopak třemi nejméně využívanými jsou tyto benefity: odběr zboží za sníženou cenu, 
studijní volno a příspěvky na kulturu či sport. Důvody pro nízkou míru využití těchto 
benefitů jsou následující: zaměstnanci mohou odebírat pouze omezenou nabídku zboží, 
které se nehodí každému. Přestože je několik zaměstnanců, kteří tento benefit využívají 
ve velké míře, větší počet těch, kteří jej nevyužívají vůbec, velmi ovlivnil konečný 
výsledek. Studijní volno dosáhlo pozitivního hodnocení pouze u věkové skupiny 20 až 
30 let, do které spadají jediní dva zaměstnanci, kteří je po celou dobu působení 
společnosti využili. V případě využívání příspěvků na kulturu a sport je příčinou nízké 
míry využití především nedostatečná informovanost zaměstnanců o jejich možnostech. 
Důvody vedoucí k tomuto názoru budou uvedeny v návrzích na zlepšení současného 
systému benefitů. Překvapivá není ani nízká míra využití výhody v podobě odborného 
rozvoje, neboť ten je určen pouze některým zaměstnancům. K méně využívaným 
benefitům dále patří dary. K čerpání této výhody totiž musí zaměstnanci splňovat určité 
podmínky (věk, odchod do důchodu). Nízké hodnocení zaznamenala také půjčka, kterou 
                                                 
39
 Kromě osobního automobilu, mobilního telefonu a notebooku.  
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využívají jen ti zaměstnanci, kteří potřebují peníze pro bytové účely. Dle mého názoru 
je hodnocení výhody v podobě víkendového pobytu v lázních neobjektivní. 
Zaměstnanci ho ohodnotili v průměru číslem 2 (spíše nevyužívám). Domnívám se, že 
důvodem tohoto výsledku je skutečnost, že se jednalo o jednorázový benefit. Nicméně 
je důležité poznamenat, že tuto výhodu čerpali všichni zaměstnanci.  
Nejvíce preferované, nejvíce postrádané 
Po zjištění míry využití jednotlivých benefitů byli respondenti tázáni, které z čerpaných 
výhod preferují nejvíc a které naopak nejvíce postrádají. U odpovědí měli uvést i důvod. 
Na žádost respondentů bylo možné jmonovat více než jeden benefit.  
Nejpreferovanějším benefitem je příspěvek na dovolenou (20 hlasů) a stravenky 
(15 hlasů). Sedm respondentů uvedlo příspěvek na Vánoce. Tři nejpreferovanější 
benefity tedy korespondují s třemi nejvíce využívanými benefity. Zmíněná byla také 
bezúročná půjčka, použití majetku40 zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance 























Graf č. 7: Nejvíce preferované benefity 
Zdroj: vlastní práce 
                                                 
40
 Kromě osobního automobilu, mobilního telefonu a notebooku.  
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Důvody pro volbu těchto benefitů jsou zřejmé. Příspěvek na dovolenou představuje pro 
zaměstnance nejen příspěvek na rekreaci, ale také peněžní příplatek ke mzdě v případě, 
kdy jej pro rekreaci nevyužijí. Stravenky zaměstnanci mohou využít nejen k vlastnímu 
stravování, ale také k nákupu potravin. Příspěvek na Vánoce znamená peněžní 
přilepšení v období vánočních svátků. Půjčku využívají zaměstnanci pro bytové účely. 
Možnost používat majetek zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance umožní 
zaměstnancům půjčit si náčiní či nářadí, které momentálně potřebují, ovšem běžně je 
nepoužívají, a proto je pro ně bezpředmětné si je kupovat. Zaměstnanec, který uvedl 
pracovní oblečení, důvod pro jeho preference nezmínil.  
Nejvíce postrádaným benefitem je pátý týden dovolené, který uvedli téměř všichni 
respondenti. Druhé místo obsadil příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění. 
Zaměstnancům dále chybí tzv. sick days či příspěvky na dopravu. Jedenkrát byla 
zmíněná také pružná pracovní doba a odborný rozvoj. Na tuto otázku zaměstnanci 

























Graf č. 8: Nejvíce postrádané benefity 
Zdroj: vlastní práce 
I zde jsou důvody pro volbu těchto benefitů patrné. Zaměstnanci společnosti mají nárok 
pouze na zákonem stanovené čtyři týdny dovolené ročně. Pět týdnů dovolené se však 
v posledních letech stalo již téměř standardem a výsledek průzkumu ukázal, že tuto 
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výhodu požadují téměř všichni zaměstnanci. Příspěvky na penzijní připojištění a životní 
pojištění společnost dosud nenabízela z důvodu nezájmu zaměstnanců. Preference 
zaměstnanců se ovšem změnily. Dá se předpokládat, že impulzem je především 
narůstající věk (58% zaměstnanců je starších 40 let, 29% zaměstnanců je starších 50 let) 
a daňová výhodnost. V ostatních případech zaměstnanci opět důvody neuvedli. 
V případě postrádaného odborného rozvoje lze předpokládat, že respondentem je 
zaměstnanec, který ve společnosti pracuje krátce, nebo který byl nedávno převeden na 
jinou činnost, s níž případný odborný rozvoj souvisí. 
Navýšení hrubého příjmu vs. rozšíření nabídky benefitů 
Dalším úkolem respondentů bylo rozhodnout se, zda by preferovali rozšíření nabídky 
benefitů před navýšením hrubého příjmu ve stejné výši. Současně byla zdůrazněna 
daňová a odvodová výhodnost některých benefitů oproti navýšení hrubého příjmu. Vše 
bylo dokumentováno na dvou příkladech: navýšení hrubého příjmu o 1 500 Kč  
a příspěvek na penzijní připojištění ve stejné výši a navýšení hrubého příjmu 







navýšení hrubého příjmu rozšíření nabídky benefitů
 
Graf č. 9: Navýšení hrubého příjmu versus rozšíření nabídky benefitů 
Zdroj: vlastní práce 
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Mírně nadpoloviční většina respondentů upřednostňuje rozšíření nabídky benefitů před 
navýšením hrubého příjmu. Zde je důležité zdůraznit, že preference respondentů se 
lišily v závislosti na pracovní pozici. Všichni respondenti, kteří volili navýšení hrubého 
příjmu, jsou zástupci třetí skupiny. Konkrétně se jedná o 62 % z 21 pracovníků. 
Zbylých 38 % pracovníků třetí skupiny a všichni zástupci první a druhé skupiny volili 
rozšíření nabídky benefitů. Je tedy patrné, že tento názor je značně ovlivněn postavením 
respondenta ve společnosti a výší jeho mzdy.  
Důležitost poskytovaných a neposkytovaných benefitů 
Zaměstnancům byla opět předložena tabulka obsahující všechny poskytované benefity  
a tabulka obsahující některé benefity, které společnost KBB svým zaměstnancům 
prozatím nenabízí. Zaměstnanci také měli možnost doplnit benefit, který v tabulce nebyl 
obsažen a oni by o něj měli zájem. Tuto možnost však nikdo nevyužil.  
Úkolem respondentů bylo ohodnotit každý benefit na základě důležitosti, kterou mu 
přikládají, dle následující stupnice: 1 – rozhodně nedůležitý, 2 – spíše nedůležitý, 3 – 
spíše důležitý, 4 – rozhodně důležitý. Tabulky č. 4 a 5 zachycují průměrná hodnocení 
všech jednotlivých benefitů.  
Tabulka č. 4: Důležitost poskytovaných benefitů 
Druh benefitu Důležitost 
stravenky 3,82 
nealkoholické nápoje 2,61 
pracovní oblečení 3,43 
odborný rozvoj 2,43 
odběr zboží za zvýhodněnou cenu 2,11 
kultura, sport 1,75 
dary 2,25 
půjčka 2,75 
příspěvek na dovolenou 3,96 
majetek zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance 2,79 
nadstandardní dovolená - lázně 2,96 
příspěvek na Vánoce 3,89 
studijní volno 1,68 
Zdroj: vlastní práce 
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Mezi benefity, které respondenti považují za nejdůležitější, patří především příspěvek 
na dovolenou, který byl pouze jednou ohodnocen známkou nižší než 4. Dále je to 
příspěvek na Vánoce a stravenky. Pomyslnou čtvrtou příčku pak obsadilo pracovní 
oblečení. Příznivě byl hodnocen také pobyt v lázních, používání majetku41 
zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance, bezúročná půjčka a nealkoholické 
nápoje na pracovišti. I zde se názory respondentů lehce liší v závislosti na věku 
a pracovním zařazení. Například pracovnímu oblečení přiřadili respondenti ve věku 31 
až 40 let druhou nejvyšší důležitost. Tento benefit byl naopak nejnižšími známkami 
ohodnocen respondenty ve věku 20 až 30 let. Respondenti ve věku 31 až 50 let přiřadili 
větší důležitost než ostatní respondenti používání majetku zaměstnavatele pro soukromé 
účely zaměstnance a také víkendovému pobytu v lázních. Drobné rozdíly v názorech 
byly zaznamenány i v závislosti na pracovní pozici respondentů. Například zaměstnanci 
v první skupině přiřadili nejvyšší důležitost také nealkoholickým nápojům na pracovišti, 
zatímco v případě zaměstnanců druhé a třetí skupiny bylo průměrné hodnocení 
podstatně nižší (2,60 a 2, 48). Rozdílně byl hodnocen také pobyt v lázních (zaměstnanci 
první skupiny – 4; zaměstnanci druhé skupiny – 3,4; zaměstnanci třetí skupiny – 2,76). 
Nejnižšího hodnocení dosáhlo studijní volno a příspěvky na kulturu a sport. Malou 
důležitost respondenti přiřadili také odběru zboží za zvýhodněnou cenu, darům 
a odbornému rozvoji. V případě studijního volna i odborného rozvoje je to zřejmě proto, 
že tento benefit může využít pouze omezený okruh zaměstnanců. K zajímavému 
paradoxu došlo v případě darů, kterým nejvyšší důležitost přisoudila věková skupina 20 
až 30 let, nejnižší naopak skupina 51 až 60 let. Přitom právě poslední skupina je tou, 
která má na tento benefit nejdříve nárok. 
Tabulka č. 5: Důležitost ostatních benefitů 
Druh benefitu  Důležitost 
příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění 3,11 
sick days 2,79 
nadlimitní cestovní náhrady 1,93 
automobil pro soukromé účely zaměstnance 1,79 
mobilní telefon pro soukromé účely zaměstnance 1,61 
notebook pro soukromé účely zaměstnance 1,46 
                                                 
41
 Kromě osobního automobilu, mobilního telefonu a notebooku.  
  60 
Druh benefitu  Důležitost 
5 týdnů dovolené 3,57 
pružná pracovní doba 2,32 
přechodné ubytování 1,89 
příspěvek na cestu do/z práce 2,29 
práce z domu 1,43 
Zdroj: vlastní práce 
Z benefitů, které společnost KBB svým zaměstnancům prozatím nenabízí, byla nejvyšší 
důležitost přiřazena pátému týdnu dovolené. Druhé nejvyšší hodnocení má příspěvek 
na penzijní připojištění a životní pojištění, poté následují tzv. „sick days“. Poměrně 
vysoká hodnocení mají také benefity v podobě pružné pracovní doby a příspěvku na 
cestu do/z práce. K podobnému paradoxu jako v případě darů došlo také u příspěvků na 
penzijní připojištění a životní pojištění. V rámci věkových skupin mu nejnižší míru 
důležitosti přiřadili respondenti ve věku 51 až 60, tedy skupina, která by na zajištění 
ve stáří měla pomýšlet nejvíce. Zde je důležité poukázat na skutečnost, že se jedná 
o respondenty zařazené do třetí skupiny, kteří již při otázce týkající se preferování 
navýšení hrubé mzdy či rozšíření nabídky benefitů uváděli právě navýšení hrubé mzdy. 
Nejvyšší hodnocení získal tento benefit ve věkových skupinách 41 až 50 let a 20 až 30 
let. „Sick days“ získaly nejvyšší hodnocení u respondentů ve věku 31 až 50 let, nejnižší 
důležitost jim přisuzují nejmladší respondenti. Ti naopak v porovnání s ostatními dávají 
vyšší míru důležitosti příspěvkům na cestu do/z práce. Napříč pracovními pozicemi jsou 
nejlépe hodnocené benefity velmi podobné, jen v případě druhé skupiny je mezi 
nejdůležitějšími třemi výhodami pružná pracovní doba namísto „sick days“. I těm je 
ovšem přiřazena vysoká důležitost. Respondenti druhé skupiny také přiřadili vyšší 
důležitost než ostatní příspěvkům na cestu do/z práce.  
Mezi nejméně důležité benefity patří práce z domu, zájem není ani o automobil, mobilní 
telefon či notebook svěřený zaměstnanci pro jeho soukromé účely. Hodnocení nižší než 
2 mají také nadlimitní cestovní náhrady a příspěvek na ubytování. Toto hodnocení je 
v pořádku, neboť nadlimitní cestovní náhrady mohou být poskytnuty pouze 
zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu, což není příliš časté a týká se to jen 
omezeného okruhu zaměstnanců. Jak bylo během vyplňování dotazníku zjištěno, 
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hodnocení u přechodného ubytování zaměstnance nelze považovat za relevantní, neboť 
všichni zaměstnanci mají trvalé bydliště nedaleko města, v němž pracují.  
III. část 
Třetí část dotazníku obsahuje 5 otázek, ke každé z nich je nabídnuto několik možností, 
z nichž zaměstnanci vybírali jednu odpověď. U čtvrté otázky bylo možné zakroužkovat 
více odpovědí.  
Otázka č. 1: Jste s nabídkou zaměstnaneckých výhod Vašeho zaměstnavatele 
spokojený/á? 
Převážná většina zaměstnanců (85 %) je s nabídkou benefitů společnosti KBB 
spokojená, avšak jak uvedlo 78 % z celkového počtu respondentů, je zde určitý prostor 
pro zlepšení. 11% respondentů není příliš spokojeno a jeden zaměstnanec uvedl, že je 
nespokojený. U jednotlivých skupin dle pracovního zařazení nebyly zjištěny podstatné 
rozdíly v postojích, drobné rozdíly však byly zaznamenány v rámci jednotlivých 
věkových skupiny, kdy jsou nejméně spokojeni respondenti ve věku 31 až 40 let.  
7%
78%
11% 4% jsem naprosto spokojený/á





Graf č. 10: Spokojenost zaměstnanců s nabídkou benefitů 
Zdroj: vlastní práce 
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Otázka č. 2: Myslíte si, že jste patřičně informován/a o nabídce zaměstnaneckých 
výhod ve společnosti?  
Polovina zaměstnanců odpověděla, že je dobře informována. 32 % dotazovaných 
považuje za důvod své neinformovanosti vlastní nezájem, zatímco zbylých 18 % dává 
vinu zaměstnavateli. Opět byly zjišťovány rozdíly v názorech v závislosti na věku či 
postavení respondentů. Za neinformované z důvodu nedostatečné snahy zaměstnavatele 
se považují pouze respondenti ve věku 20 až 30 let (33 % respondentů z této skupiny) 
a 51 až 60 let (50 % dotazovaných z této skupiny). Naopak 75 % respondentů ve věku 
41 až 50 let se cítí být dobře informováno. 50 % zaměstnanců první pracovní skupiny je 
dobře informováno, 50 % považuje za příčinu své neinformovanosti vlastní nezájem. 
Oproti tomu se všichni zaměstnanci z druhé skupiny považují za dobře informované. 
Největší nespokojenost ohledně informovanosti byla zaznamenána ve třetí skupině, kde 
se celých 62 % zaměstnanců nepovažuje za informované. Z toho 24 % respondentů vidí 





nejsem informován/a, protože se
příliš nezajímám




Graf č. 11: Informovanost zaměstnanců 
Zdroj: vlastní práce 
Otázka č. 3: Domníváte se, že je nabídka zaměstnaneckých výhod ve společnost 
KBB ve srovnání s jinými společnostmi srovnatelná, horší nebo lepší? 
Více než polovina zaměstnanců považuje nabídku zaměstnaneckých výhod společnosti 
KBB za srovnatelnou s nabídkami jiných firem. 32 % všech respondentů se domnívá, že 
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nabídka benefitů ve společnosti je v porovnání s jinými společnostmi lepší. Pouze 
7 % respondentů ji považuje za horší. Posledních 7 % nedokázalo na otázku odpovědět. 
Zaměstnanci ve věku 20 až 40 let uváděli pouze varianty „lepší“ či „srovnatelná“. Dle 
názoru všech zaměstnanců ve věku 41 až 50 let je nabídka benefitů ve společnosti KBB 
lepší než v jiných společnostech. 12,5 % zaměstnanců věkové skupiny 51 až 60 let se 
domnívá, že nabídka benefitů ve společnosti KBB je horší než v jiných společnostech. 
Možnosti „horší“ či „nedokážu posoudit“ uváděli pouze zaměstnanci poslední věkové 
skupiny. V rámci pracovního zařazení se názory také lišily. Zaměstnanci zařazení 
do první skupiny uváděli v 50 % možnost „lepší“ a v 50 % možnost „srovnatelná“. 
Druhá skupina považuje nabídku benefitů v 80 % za srovnatelnou, ve 20 % za lepší. 
Nejrůznorodější odpovědi byly zaznamenány ve třetí skupině, kde byly jako v jediné 
uváděny možnosti „horší“ či „nedokážu posoudit“. Tito zaměstnanci jsou současně 









Graf č. 12: Porovnání nabídky benefitů s ostatními společnostmi 
Zdroj: vlastní práce 
Otázka č. 4: Od čeho by se podle Vašeho názoru mělo odvíjet poskytování 
zaměstnaneckých výhod? 
U této otázky byly uvedeny 3 odpovědi, přičemž respondentům bylo umožněno označit 
více možností. Zaměstnanci zakroužkovali dohromady 44 odpovědí.  
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26 zaměstnanců se domnívá, že by se poskytování zaměstnaneckých výhod mělo 
odvíjet od pracovního nasazení a dosažených výsledků každého zaměstnance. 
12 zaměstnanců uvedlo, že by základním předpokladem pro poskytování benefitů měl 
být počet odpracovaných let ve společnosti. Pouze 6 respondentů se domnívá, že by 
klíčovou měla být pozice zaměstnance ve společnosti. Tuto možnost uváděli pouze 
zaměstnanci ve věku 41 až 60 let, v rámci pracovního zařazení to pak byly skupiny 
2 a 3. Všichni zaměstnanci ve věku 20 až 30 let uvedli pouze možnost pracovního 




pracovní pozice ve společnosti
pracovní nasazení a dosažené
výsledky
počet odpracovaných let ve
společnosti
 
Graf č. 13: Základ pro poskytování zaměstnaneckých výhod 
Zdroj: vlastní práce 
Otázka č. 5: Vyhovuje Vám, že máte stanoveno, jaké výhody můžete čerpat, nebo 
byste upřednostnili systém, kdy byste si mohli z nabídky benefitů sami určit, které 
budete využívat (v rámci určeného finančního limitu)? 
Účelem otázky bylo zjistit, zda zaměstnancům vyhovuje současný stav, nebo by si 
raději volili benefity sami. Obě možnosti byly zvoleny 14 respondenty, čili 50 % všech 
zaměstnanců.  
Rozdíly však byly zaznamenány v závislosti na věku a pracovním zařazení respondentů. 
Nejmladší zaměstnanci (20 až 30 let) by si v 67 % případů raději volili benefity sami, 
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stejně tak 75 % zaměstnanců ve věku 51 až 60 let. Současný systém naopak vyhovuje 
56 % respondentů od 31 do 40 let a 75 % respondentů ve věku 41 až 50 let. Zatímco 
všem zaměstnancům zařazeným do první skupiny vyhovuje současný systém, celých 
80 % zaměstnanců druhé skupiny by uvítalo možnost, kdy by si každý zaměstnanec 
volil benefity sám. V rámci třetí, nejpočetnější skupiny jsou názory vyrovnané, pro 
zachování současného systému je 52 % respondentů, vlastní volbu preferuje 48 % 
respondentů.  
50%50%
vyhovuje mi současný stav
rád bych si benefity volil/a
sám/sama
 
Graf č. 14: Současný versus nový systém 
Zdroj: vlastní práce 
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4 NÁVRHY A DOPORUČENÍ  
Po bližším seznámení se současným systémem benefitů ve společnosti KBB a po 
vyhodnocení dotazníků jsem dospěla k názoru, že společnost nabízí zaměstnancům 
vzhledem ke své velikosti poměrně pestrou a bohatou škálu výhod. Domnívám se, že 
v porovnání se srovnatelnými společnostmi v okolí lze nabídku benefitů společnosti 
KBB považovat za nadstandardní. Můj názor se shoduje s názory zaměstnanců, neboť 
v dotazníkovém šetření bylo zjištěno, že většina z nich je s nabídkou výhod svého 
zaměstnavatele spokojena. Současně ovšem zaměstnanci některé benefity postrádají. 
Také já jsem nalezla určitý prostor pro zlepšení.  
Aby byla nabídka benefitů účelná, musí být současně splněno několik podmínek: 
• zaměstnanci musejí být dobře informováni o možnostech čerpání benefitů 
ve společnosti, 
• společnost musí nabízet benefity, které zaměstnanci skutečně využívají, 
• společnost se musí zajímat o preference a názory zaměstnanců, 
• nabídka zaměstnaneckých výhod musí vycházet z finančních možností 
společnosti, 
• je třeba zohledňovat daňové dopady na straně zaměstnavatele i zaměstnance, 
• je třeba sledovat, jak se v této oblasti chová konkurence.  
V souladu s cílem splnění výše uvedených podmínek při zohlednění výsledků 
dotazníkového průzkumu jsem dospěla k několika doporučením, která povedou 
ke zlepšení současného systému benefitů ve společnosti KBB. Své návrhy jsem 
rozdělila do tří oblastí:  
• informovanost a zjišťování preferencí zaměstnanců, 
• rozšíření nabídky benefitů, 
• částečně volitelný systém zaměstnaneckých výhod.  
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4.1 Informovanost a zjišťování preferencí zaměstnanců 
Podle výsledků dotazníkového šetření se 50 % zaměstnanců domnívá, že je o nabídce 
benefitů svého zaměstnavatele dobře informováno. Druhých 50 % se považuje 
za neinformované, ať už z důvodu vlastního nezájmu či nedostatečné snahy 
zaměstnavatele. Podle mého názoru je ovšem všeobecné povědomí zaměstnanců 
o benefitech, které ve společnosti mohou čerpat, nedostačující. Důkazem je skutečnost, 
že si v dotazníku respondenti vzpomněli nejčastěji pouze na tři ze třinácti nabízených 
benefitů. Zaměstnanci se také často domnívají, že je zaměstnavatel k poskytování 
některých benefitů povinen ze zákona, a proto si neuvědomují, že se jedná o benefit. 
Příkladem je pracovní oblečení, které někteří zaměstnanci považují za ochranné 
pomůcky. Další problém spočívá v tom, že zaměstnanci v některých případech nevědí, 
jaké možnosti konkrétní benefit zahrnuje. Například příspěvky na kulturu a sport byly 
ohodnoceny jak nízkou mírou využití, tak nízkou důležitostí. Jak ovšem bylo zjištěno 
při pohovorech během vyplňování dotazníků, zaměstnanci se domnívají, že tento 
benefit lze čerpat pouze formou vstupenek na kulturní či sportovní akce, o které není 
velký zájem. Přitom by rádi čerpali tento benefit jinou formou, pouze nevědí, že tu tato 
možnost je.  
Další nedostatek jsem shledala v zanedbání faktu, že se preference zaměstnanců 
v průběhu času mění. Současná nabídka benefitů je již několik let stejná. Nezahrnuje 
například jinak oblíbený příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění z důvodu 
dřívějšího nezájmu pracovníků. Jak však ukázaly výsledky dotazníkového šetření, jedná 
se o druhý nejvíce postrádaný benefit, který zaměstnanci považují za velmi důležitý.  
Doporučuji proto společnosti, aby usilovala o větší informovanost svých zaměstnanců 
v oblasti poskytování zaměstnaneckých výhod. Je důležité, aby byli informováni nejen 
o tom, jaké benefity je společnost ochotna nabídnout, ale také jaké jsou konkrétní 
možnosti čerpání daných benefitů a jaké daňové dopady tyto benefity mají. Současně je 
třeba průběžně sledovat měnící se preference a názory zaměstnanců. Existuje několik 
způsobů, jak zajistit informovanost a zjistit preference zaměstnanců.  
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Pro informování zaměstnanců o výhodách je vhodný vánoční večírek, který společnost 
každoročně pořádá. Po společné večeři vždy následuje informování o dosažených 
výsledcích za uplynulý rok. Zařazení diskuze na téma výhod považuji za efektivní, 
neboť to zajistí informování všech zaměstnanců současně a tedy ušetří čas. Také to 
nenaruší chod výroby během dne. Je na rozhodnutí společnosti, jakou formou bude 
zjišťovat preference zaměstnanců. Já doporučuji dva způsoby. Jednou možností je právě 
diskuze na téma benefitů během vánočního večírku. Zde je ovšem nutné zvážit, zda 
budou zaměstnanci schopni či ochotni na toto téma komunikovat se zaměstnavatelem 
tváří v tvář. Objektivnějšího výsledku proto lze dosáhnout prostřednictvím 
dotazníkového průzkumu, v němž je zajištěna anonymita respondenta. Může se jednat 
o krátký dotazník, v němž zaměstnanec pouze vyjádří svou spokojenost s čerpanými 
benefity a navrhne, o které jiné výhody má zájem. Tento způsob je ovšem v porovnání 
s diskuzí náročnější na čas. Tím, že zaměstnavatel zdokonalí informovanost 
zaměstnanců o výhodách ve společnosti a bude se průběžně zajímat o jejich názory, 
dosáhne větší spokojenosti zaměstnanců a posílí jejich loajalitu vůči společnosti.  
4.2 Rozšíření nabídky benefitů 
Po vyhodnocení dotazníků jsem dospěla k názoru, že není třeba z nabídky výhod žádný 
z benefitů odstranit, přestože je některý benefit málo využívaný a respondenti jej 
nepovažují za důležitý. Vždy se totiž jedná o výhody, které jsou poskytovány pouze 
některým zaměstnancům (např. odborný rozvoj), jsou vázány na splnění určitých 
podmínek (např. dary), nebo je jednoduše nevyužije každý (např. půjčka, odběr zboží za 
zvýhodněnou cenu). V takovém případě ovšem danou výhodu čerpají pouze ti 
zaměstnanci, kteří o ni mají skutečný zájem nebo kterých se týká, a proto se nejedná 
o bezúčelně vynaložené prostředky.  
Podle výsledku dotazníkového průzkumu by 54 % zaměstnanců upřednostnilo rozšíření 
nabídky benefitů před navýšením hrubé mzdy. Společnost si vzhledem ke své finanční 
situaci může dovolit poskytovat zaměstnancům více výhod. Především v případech, kdy 
se jedná o daňově účinné náklady. Výsledek hospodaření společnosti KBB má 
dlouhodobě rostoucí trend. Pro společnost je výhodné investovat část svých zisků do 
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zaměstnanců prostřednictvím daňově účinných výhod. Nejen že budou zaměstnanci 
spokojenější, ale společnost si také sníží daňové zatížení. Ze zisku se každoročně 
přispívá do FKSP. Společnost má tedy některé prostředky odložené pro daňově 
neúčinné výhody.  
V dotazníku projevili zaměstnanci zájem o několik benefitů, které společnost 
v současné době nenabízí. Po zvážení preferencí zaměstnanců a daňových aspektů 
jednotlivých výhod doporučuji společnosti rozšířit svou nabídku o následující benefity. 
Pátý týden dovolené 
Podle § 213 odst. 1 ZP je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci dovolenou, 
jejíž výměra musí činit nejméně 4 týdny v kalendářním roce. Zákon tedy nebrání 
v umožnění delší dovolené. Z výhod, které společnost KBB v současné době nenabízí, 
přiřadili zaměstnanci právě pátému týdnu dovolené nejvyšší důležitost. Navíc tuto 
výhodu zmínili téměř všichni zaměstnanci již v otázce, kterou výhodu nejvíce 
postrádají, což bylo v době, kdy ještě neměli k dispozici seznam nenabízených výhod 
a nebyli tedy ničím ovlivněni. 
Doporučuji společnosti, aby tuto výhodu do své nabídky zahrnula. Čtyři týdny dovolené 
mohou být opravdu nedostačující, vezmeme-li v úvahu dvě podstatné skutečnosti:  
• několik dnů z dovolené zaměstnanec využije v období vánočních svátků (bude-li 
chtít zaměstnanec v roce 2010 strávit týden mezi Vánocemi a Novým rokem 
doma se svou rodinou, bude potřebovat celých 5 dnů dovolené), 
• zaměstnanci v případě nemoci často volí raději dovolenou namísto nemocenské, 
jejíž první tři dny nejsou placené.  
Pět týdnů dovolené lze v dnešní době považovat již za standard. Dá se předpokládat, že 
zájem respondentů o tento benefit je vyvolán mimo jiné tím, že jej čerpají jejich 
příbuzní či známí v jiných společnostech. Jeho neposkytování proto může vyvolávat 
určitou míru nespokojenosti. Výhoda v podobě týdnu dovolené navíc také nemá 
negativní daňové dopady. Pro zaměstnavatele je daňově účinným výdajem, na straně 
zaměstnance podléhá dani z příjmů a je součástí vyměřovacích základů pro odvod 
pojistného, stejně jako mzda. Je však třeba, aby byl tento benefit sjednán jako pracovně 
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právní nárok, například formou vnitřního předpisu zaměstnavatele či v individuální 
pracovní smlouvě zaměstnance.  
Příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění 
V minulosti zaměstnanci neprojevili o příspěvek na penzijní  připojištění a životní 
pojištění zájem. Jejich preference se však s postupem času změnily, ať už z důvodu 
přibývajícího věku či daňové výhodnosti benefitu. Společnosti doporučuji zahrnutí 
příspěvku na penzijní připojištění a životní pojištění do své nabídky zaměstnaneckých 
výhod.  
Pro společnost je důležité, aby byl nárok na příspěvek na penzijní připojištění a životní 
pojištění sjednán jako pracovně právní nárok, například v pracovní smlouvě 
zaměstnance nebo vnitřní směrnici zaměstnavatele. Potom je pro zaměstnavatele 
daňovým výdajem v jakékoliv výši (§ 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP). Dle ustanovení  
§ 6 odst. 9 písm. p) ZDP je ovšem u zaměstnance souhrnně osvobozen pouze 
nepeněžitý příjem do výše 24 000 Kč za kalendářní rok. Příjem nad tento limit je dílčím 
základem daně z příjmů zaměstnance. Proto společnosti doporučuji poskytovat tyto 
příspěvky v maximální výši 2 000 Kč měsíčně za oba příspěvky dohromady. Dále už 
bude záležet pouze na rozhodnutí zaměstnavatele a preferencích zaměstnanců, jaká 
bude výše příspěvků a jestli bude zaměstnavatel přispívat zaměstnanci na penzijní 
připojištění i životní pojištění, nebo pouze na jedno z toho.  
Sick days 
Mezi všemi benefity, které nejsou součástí nabídky výhod společnosti KBB, byla třetí 
nejvyšší důležitost přiřazena tzv. „sick days“. Prostřednictvím této výhody dává 
zaměstnavatel zaměstnanci možnost zůstat v případě nemoci určitý počet dní doma, 
aniž by pracovník musel donést neschopenku od lékaře. Tím se zaměstnanec vyhne 
citelnému snížení příjmů během prvních dnů nemoci.  
Je ovšem logické, že je poskytování tohoto benefitu značně podmíněné důvěrou mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem, neboť někteří zaměstnanci by mohli tuto výhodu 
zneužívat. Jelikož nejsem schopná posoudit, zda může společnost KBB svým 
zaměstnancům v tomto směru důvěřovat, mohu jí pouze doporučit zvážení možnosti 
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poskytování tohoto benefitu. V případě, že se společnost rozhodne sick days do své 
nabídky výhod zařadit, doporučuji, aby bylo poskytování tohoto benefitu sjednáno jako 
pracovně právní nárok v pracovní smlouvě zaměstnance či vnitřní směrnici 
zaměstnavatele. V případě zaměstnavatele se pak bude jednat o daňový výdaj bez 
limitu, který je dílčím základem daně z příjmů fyzických osob (zaměstnanců) a součástí 
jejich vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
Příspěvky na kulturu a sport 
Příspěvky na kulturu a sport společnost KBB svým zaměstnancům již nabízí, avšak jak 
ukázal dotazníkový průzkum, zaměstnanci jej využívají minimálně a nepovažují jej 
za důležitý. Důvodem je to, že bývá poskytován formou vstupenek na kulturní 
představení či vstupenek do aqua parku, o které zaměstnanci nemají příliš velký zájem, 
což se projevilo v konečném hodnocení výhody. To ovšem neznamená, že by tento 
benefit nechtěli čerpat jinou formou. Během pohovorů při vyplňování dotazníků jsem se 
od některých zaměstnanců dozvěděla, že by stáli například o příspěvky na využívání 
sportovních zařízení svými dětmi. Tato skutečnost je opět důkazem nedostatečné 
komunikace mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci.  
Navrhuji, aby společnost tento benefit ve své nabídce ponechala a rozšířila možnosti 
jeho využití. Společnost tyto příspěvky poskytuje z FKSP, nejsou tedy daňově 
uznatelným výdajem. V případě zaměstnance je na základě § 6 odst. 9 písm. d) ZDP 
osvobozeno takovéto nepeněžní plnění bez limitu. Současně je dle tohoto odstavce 
osvobozeno také poskytnutí rekreace včetně zájezdů, avšak v tomto případě v úhrnu 
nejvýše 20 000 Kč. Na rekreaci společnost v současné době přispívá částkou 10 000 Kč. 
Příspěvky může čerpat nejen zaměstnanec, ale i jeho rodinní příslušníci. 
Jelikož se jedná o nedaňové výdaje, musí společnost zvážit, zda je ochotná rozšiřovat 
možnosti využití tohoto benefitu a tím na něj vynaložit více prostředků z FKSP. Druhou 
možností je umožnit zaměstnancům, kteří by o to měli zájem, použít příspěvek 
na dovolenou ve výši 10 000 Kč zcela nebo částečně pro jiné účely (kulturu, sport) 
v souladu se zákonem. Společnosti tak nevzniknout vyšší nedaňové výdaje 
a zaměstnanec příspěvek využije podle svých potřeb.  
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Příspěvek na cestu do/z práce 
V dotazníku respondenti projevili zájem také o příspěvky na cestu do/z práce. Vhodnou 
formou by mohlo být proplácení cesty na základě předložených jízdenek. Tento benefit 
je ovšem pouze částečně výhodný. Pro zaměstnavatele je daňově uznatelným výdajem 
bez limitu, jestliže bude sjednán jako pracovně právní nárok například v pracovní 
smlouvě zaměstnance či vnitřní směrnici zaměstnavatele (viz. § 24 odst. 2 písm. j) bod 
5 ZDP). V případě zaměstnance se ovšem jedná o příjem plynoucí v souvislosti se 
současným výkonem závislé činnosti dle § 6 odst. 1 písm. d) ZDP. Hodnota jízdenky 
tedy bude připočtena k hrubé mzdě zaměstnance a stane se tak součástí dílčího základu 
daně z příjmů ze závislé činnosti a vyměřovacích základů pro odvod pojistného.  
Vzhledem k daňové výhodnosti z pohledu společnosti mohu doporučit zařazení tohoto 
benefitu do nabídky společnosti. Ovšem je třeba zaměstnance upozornit, že příspěvky 
na cestu do/z práce, ať už budou poskytovány jako peněžní či nepeněžní plnění, budou 
na jejich straně podléhat dani a stanou se součástí vyměřovacích základů pro odvod 
pojistného. Dá se předpokládat, že zájem zaměstnanců o tuto výhodu se poté sníží.  
Flexibilní pracovní doba 
Někteří respondenti projevili zájem také o flexibilní pracovní dobu. Obecně 
nedoporučuji zahrnutí tohoto benefitu do nabídky výhod společnosti, neboť u většiny 
zaměstnanců je vzhledem k jejich pracovní náplni flexibilní pracovní doba nereálná. 
U některých zaměstnanců by ovšem tento benefit byl oboustranně výhodným. Jedná se 
především o pracovníky, kteří mají na starosti příjem a výdej zboží. Možnost flexibilní 
pracovní doby je velmi zaujala. Často se totiž stává, že ráno mají nedostatek práce, 
zatímco odpoledne musejí zůstávat v práci přesčas a čekat na objednané kamiony.  
Společnosti doporučuji, aby těmto zaměstnancům umožnila chodit do práce některé dny 
později v závislosti na objednávkách. Zaměstnanci by pak byli v práci klasicky po dobu 
8,5 hodiny s tím, že by se jednalo o normální pracovní dobu a ne přesčasové hodiny. 
Pro společnost to bude efektivní, protože nebude proplácet zaměstnancům čas, kdy 
v práci nepracují produktivně a současně ušetří za přesčasové hodiny.  
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4.3 Částečně volitelný systém zaměstnaneckých výhod 
V poslední otázce dotazníku jsem se respondentů tázala, zda jim vyhovuje současný 
systém výhod, kdy mají dáno, co mohou čerpat, nebo by si raději sami volili, které 
výhody využijí v rámci stanoveného limitu. Jedné polovině respondentů vyhovuje 
současný systém, zatímco druhá polovina by raději měla možnost volby. Dospěla jsem 
k závěru, že vhodným řešením je částečně volitelný systém zaměstnaneckých výhod.  
Důvod je zřejmý – co člověk, to jiný názor, co vyhovuje jednomu, nemusí vyhovovat 
druhému. Výsledky dotazníkového šetření jsou toho důkazem. Na všeobecně 
nejoblíbenějších benefitech se zaměstnanci shodnou, u ostatních se ovšem názory různí, 
ať už v závislosti na věku či pracovním zařazení. Volitelný systém zaměstnaneckých 
výhod zvýší spokojenost zaměstnanců, neboť budou čerpat ty výhody, o které  mají 
skutečný zájem. Navíc získají komplexnější přehled o tom, co jim zaměstnavatel nabízí 
a jaké náklady na to vynaloží.  
Nevýhodou volitelného systému je určitá administrativní náročnost. Nicméně se 
domnívám, že vzhledem k velikosti podniku a počtu jeho zaměstnanců budou dodatečné 
náklady a administrativní náročnost minimální. Navíc doporučuji volný výběr pouze 
u některých benefitů. K evidenci by  mohla postačit jednoduchá počítačová aplikace, 
kterou by vytvořil programátor, který se společností KBB externě spolupracuje. 
Navrhuji rozdělení benefitů do čtyř základních skupin: první skupinou je tzv. pevné 
jádro, další dvě skupiny jsou volitelné, zahrnují daňově účinné a daňově neúčinné 
benefity z pohledu zaměstnavatele. Čtvrtou skupinu tvoří benefity, jejichž poskytování 
je závislé na rozhodnutí zaměstnavatele.  
Pevné jádro 
Do této skupiny patří ty benefity, které budou automaticky určeny k čerpání všem 
zaměstnancům. Jedná se především o stravenky a pátý týden dovolené. Toto jsou totiž 
výhody, které by si zajisté vybrali všichni zaměstnanci i v případě, kdy by si všechny 
výhody volili sami. Ze stejného důvodu sem řadím také sick days, jestliže se 
zaměstnavatel rozhodne pro jejich poskytování. Dále sem doporučuji zahrnout 
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nealkoholické nápoje na pracovišti, neboť by v případě, kdy by o čerpání této výhody 
rozhodovali sami zaměstnanci, docházelo ke komplikacím v přidělování vody. Pro 
účely částečně volitelného systému zaměstnaneckých výhod považuji za vhodné 
vyjmout vánoční večírek z obecného příspěvku na kulturu a sport a zařadit jej do 
pevného jádra. Na závěr uvádím dary. Dary se poskytují zřídka v závislosti na 
dosaženém věku zaměstnance či jeho odchodu do důchodu, nejsou tudíž součástí běžné 
nabídky benefitů.  
Daňově výhodné benefity 
V rámci skupiny daňově výhodných benefitů si budou zaměstnanci moci nakombinovat 
výhody dle svých potřeb a preferencí v rámci zaměstnavatelem určeného finančního 
limitu. Do této skupiny patří: pracovní oblečení, příspěvky na penzijní připojištění  
a životní pojištění, příspěvky na cestu do/z práce, příspěvek na Vánoce.  
Dále sem doporučuji zařadit dva typy výhod, které jsou z pohledu zaměstnavatele 
daňově irelevantní. Jedná se o odběr zboží za zvýhodněnou cenu a používání majetku42 
zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnavatele. Poskytnutí tohoto benefitu nemá  
na společnost přímý daňový dopad, nejedná se o vynaložení peněžních prostředků. Na 
straně zaměstnance ovšem toto nepeněžní plnění podléhá dani z příjmů a vstupuje do 
vyměřovacích základů pro odvod pojistného na sociální a zdravotní pojištění. 
Zaměstnavatel tedy z hodnoty benefitu odvádí sociální a zdravotní pojištění 
za zaměstnance. Hodnota pojištění, je-li uhrazeno včas, je pro zaměstnavatele daňově 
uznatelným výdajem.  
Zaměstnavatel musí při volbě výše limitu zvážit, zda bude daný benefit oceněn pouze 
samotnou hodnotou benefitu, nebo také náklady, které zaměstnavatel vynaloží 
na sociální a zdravotní pojištění za zaměstnance, jedná-li se o zdanitelný příjem 
zaměstnance. Jestliže by se rozhodl hodnotu sociálního a zdravotního pojištění 
nezahrnovat, čerpání výhody v podobě odběru zboží za zvýhodněné ceny či používání 
majetku zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance by nebylo limitováno.  
                                                 
42
 Kromě osobního automobilu, mobilního telefonu a notebooku.  
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Daňově nevýhodné benefity 
Tato skupina zahrnuje výhody, jejichž hodnota není pro zaměstnavatele daňově 
účinným výdajem. Ze všech současně poskytovaných i nových, mnou navržených 
benefitů bych sem zařadila pouze dva – příspěvky na kulturu a sport a příspěvek na 
dovolenou. I zde je úkolem zaměstnavatele stanovit limit, v rámci kterého mohou 
zaměstnanci výhody čerpat. Jednou z možností je stanovení limitu ve výši 10 000 Kč, 
což je hodnota, kterou společnost v současné době poskytuje jako příspěvek na 
dovolenou. V tom případě by se zaměstnanci rozhodovali, zda tuto sumu vyčerpají na 
dovolenou, na kulturu a sport, nebo v rámci obou benefitů. Druhá možnost je navýšit 
tento limit. Doporučuji stanovení limitu ve výši nižší než 20 000 Kč, zaměstnavatel se 
tak vyhne dokladování toho, jakou částku zaměstnanec využil na kulturu a sport a jakou 
na dovolenou. Zatímco dle § 6 odst. 9 písm. d) ZDP jsou příspěvky na kulturu a sport 
bez limitu osvobozeny od daně z příjmů ze závislé činnosti, příspěvky na dovolenou 
jsou osvobozeny jen do výše 20 000 Kč.  
Doposud tomu bylo tak, že v případě, kdy zaměstnanec nevyužil příspěvek na 
dovolenou na rekreaci, byla mu nevyčerpaná částka vyplacena v hotovosti spolu se 
mzdou. Doporučuji společnosti, aby tomu tak bylo i nadále. Zaměstnanci jsou na to 
zvyklí a domnívám se, že odebrání této možnosti by u mnoha z nich vyvolalo 
nespokojenost. Pro zaměstnavatele je tato možnost dokonce výhodnější než v případě 
příspěvku na dovolenou, který není daňově uznatelným výdajem. Jestliže hodnotu 
benefitu poskytne zaměstnanci jako příplatek ke mzdě, stane se pro společnost daňově 
uznatelným výdajem. Současně bude daňovým výdajem i hodnota pojistného na 
sociální a zdravotní pojištění, které zaměstnavatel odvede z hodnoty benefitu za 
zaměstnance, neboť v jeho případě se jedná o zdanitelné plnění, které je součástí 
vyměřovacích základů pro odvod pojistného. Doporučuji společnosti, aby tuto možnost 
sjednala jako pracovně právní nárok ve vnitřní směrnici či pracovní smlouvě.  
Benefity přidělované na základě rozhodnutí zaměstnavatele 
Tuto skupinu tvoří výhody, o jejichž poskytování by měl rozhodovat zaměstnavatel. 
Patří sem odborný rozvoj a flexibilní pracovní doba, což jsou benefity, jejichž 
poskytování souvisí s pracovní pozicí zaměstnance. Dále sem navrhuji zařadit studijní 
volno, nadstandardní dovolenou např. v podobě pobytu v lázních a půjčku. Půjčku 
  76 
nedoporučuji zařadit do skupiny daňově neúčinných výhod z důvodu její výše 
(poskytuje se ve výši 100 000 Kč, z tohoto důvodu by bylo obtížné pro danou skupinu 
stanovit limit).  
V každém případě ovšem doporučuji alespoň pro začátek stanovit limity stejné pro 
všechny zaměstnance druhé a třetí skupiny. V případě jednatelů společnosti je možné 
zvážit limity vyšší. Postupem času je lze měnit například v závislosti na dosažených 
výsledcích a pracovním nasazení, s čímž budou zajisté souhlasit i zaměstnanci. Většina 
z nich totiž v dotazníku uvedla, že právě pracovní nasazení a dosažené výsledky by 
měly být tím, od čeho by se poskytování zaměstnaneckých výhod mělo odvíjet. Také 
doporučuji, aby byli zaměstnanci při volbě výhod obeznámeni s daňovými dopady 
benefitního plnění na ně samotné.  
Další alternativou, kterou mnoho společností využívá, je poskytování různých 
poukázek, kdy si zaměstnanec sám volí, za co je utratí. Příkladem může být třeba flexi 
pass od společnosti Sodexo Pass. Tuto možnost společnosti prozatím nedoporučuji, 
protože ve Velkém Meziříčí a okolí v současné době není mnoho obchodníků, kteří tyto 
poukázky akceptují. Lze proto předpokládat, že by je někteří zaměstnanci neměli za co 
utratit. Poukázky se ovšem stávají stále více populární a také okruh obchodníků, kteří je 
přijímají, se rozšiřuje. Proto doporučuji o této možnosti do budoucna uvažovat.  
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ZÁVĚR 
Zaměstnanecké výhody hrají významnou roli v systému odměňování zaměstnanců. 
S rostoucí důležitostí lidských zdrojů společnosti hledají způsoby, jak si udržet kvalitní 
zaměstnance. A právě zaměstnanecké výhody představují při vhodné aplikaci silný 
motivační nástroj k udržení zaměstnanců, zvýšení jejich spokojenosti i pocitu uznání  
a loajality vůči společnosti. Struktura systému zaměstnaneckých benefitů by měla 
vycházet z finančních možností zaměstnavatele a preferencí zaměstnanců. Současně je 
třeba sledovat nabídky benefitů u konkurence, zachovávat princip spravedlnosti  
a především zohlednit daňové dopady jednotlivých výhod na zaměstnavatele 
i zaměstnance.  
Cílem této bakalářské práce bylo snížit daňové zatížení zaměstnavatele i zaměstnance 
prostřednictvím navržení optimální struktury poskytovaných benefitů. Dílčím cílem 
bylo zjistit preference zaměstnanců prostřednictvím dotazníkového průzkumu  
a navrhnout změny, které by vedly k jejich větší spokojenosti.  
První dvě kapitoly shrnují teoretické poznatky v oblasti zaměstnaneckých benefitů. 
Zatímco první kapitola se věnuje obecné teorii zaměstnaneckých výhod, druhá kapitola 
rozebírá vybrané druhy zaměstnaneckých výhod z hlediska jejich daňového dopadu na 
zaměstnavatele (v rámci daní z příjmů právnických osob) a na zaměstnance (v rámci 
daní z příjmů fyzických osob).  
Třetí kapitola aplikuje teoretické poznatky na společnost Kabelové bubny a bedny, 
s.r.o.. Nejprve představuje společnost jako takovou, poté analyzuje současný systém 
zaměstnaneckých výhod, které společnost zaměstnancům nabízí. Tento systém zahrnuje 
stravenky, nealkoholické nápoje na pracovišti, pracovní oblečení, odborný rozvoj, odběr 
zboží zaměstnavatele za zvýhodněné ceny, příspěvky na kulturu a sport, dary 
zaměstnancům, nadstandardní dovolenou (pobyt v lázních), bezúročnou půjčku, 
příspěvek na dovolenou, používání majetku43 zaměstnavatele pro soukromé účely 
zaměstnance (kromě osobního automobilu, mobilního telefonu a notebooku), příspěvek 
                                                 
43
 Kromě osobního automobilu, mobilního telefonu a notebooku. 
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na Vánoce a studijní volno. Na základě dotazníkového průzkumu byly zjišťovány 
preference zaměstnanců a jejich spokojenost se současným systémem zaměstnaneckých 
výhod ve společnosti. Mezi nejoblíbenější benefity patří stravenky, příspěvek na 
dovolenou a příspěvek na Vánoce. 
Z dotazníkového šetření vyplynuly následující významné skutečnosti: Většina 
zaměstnanců je s nabídkou benefitů u svého zaměstnavatele spokojena, avšak některé 
výhody postrádá. Byly zjištěny problémy s informovaností zaměstnanců o jejich 
možnostech v oblasti benefitů. Ačkoliv je nabídka společnosti KBB pestrá, nezahrnuje 
některé výhody, které jsou jinde běžné a pro společnost často daňově výhodné. Také 
byly zjištěny rozdílné preference zaměstnanců v závislosti na věku či pracovním 
zařazení.  
S cílem eliminace těchto nedostatků jsem navrhla několik změn. Doporučila jsem 
společnosti, aby usilovala o lepší informovanost zaměstnanců o tom, jaké výhody jim 
zaměstnavatel nabízí, a současně se zajímala o preference a názory svých pracovníků. 
Druhým návrhem je rozšíření nabídky benefitů. Doporučila jsem zahrnout pátý týden 
dovolené, příspěvky na penzijní připojištění a životní pojištění, příspěvek na cestu 
do/z práce a flexibilní pracovní dobu. Dále jsem navrhla zvážení možnosti poskytování 
tzv. „sick days“ a rozšíření možností čerpání příspěvků na kulturu a sport. Na základě 
rozdílných preferencí respondentů jsem doporučila zavést částečně volitelný systém 
zaměstnaneckých výhod. Tento systém obsahuje čtyři skupiny. Ve dvou z nich si budou 
zaměstnanci moci vybírat z benefitů v rámci stanoveného limitu. Další dvě skupiny 
tvoří výhody, které budou buď poskytovány automaticky, nebo na základě rozhodnutí 
zaměstnavatele v závislosti na pracovní pozici zaměstnance. Současně jsem poukázala 
na důležitost stanovení jednotných limitů v rámci volitelných skupin benefitů. Také 
jsem doporučila, aby zaměstnanci byli při volbě zaměstnaneckých výhod obeznámeni 
s daňovými dopady daného benefity na ně samotné.  
Domnívám se, že cíle mé práce byly splněny. Doporučila jsem společnosti změny, které 
povedou ke snížení jejího daňového zatížení a současně k větší spokojenosti 
zaměstnanců, neboť návrhy rovněž korespondují s jejich preferencemi. Výsledky 
dotazníkového šetření stejně jako práce samotná budou předloženy vedení společnosti.  
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SEZNAM PŘÍLOH 
Příloha č. 1: Dotazník  





prosím Vás tímto o vyplnění následujícího dotazníku, jehož hlavním smyslem je získat 
odpovědi na dvě otázky: Jak jste spokojeni se současnou úrovní zaměstnaneckých 
výhod, které jsou Vám poskytovány Vaším zaměstnavatelem? O jaké další výhody máte 
zájem? Dotazník je anonymní a výsledky šetření budou použity výhradně  
pro zpracování mé bakalářské práce. Prosím Vás o upřímnost a objektivitu. 
 













Věk:        
 




Jak dlouho pracujete v KBB: 
 
II. část 
V této části dotazníku je zaměstnanec vyzván, aby vyjmenoval všechny zaměstnanecké 
benefity, které mu jsou zaměstnavatelem poskytovány. Současně je do tabulky 
zaznamenáno, na které benefity si zaměstnanec vzpomněl a na které zapomněl. Poté je 
zaměstnanci ukázána tabulka, v níž jsou vypsány všechny benefity, které může čerpat. 
Jeho úkolem je ohodnotit každou položku číslem 1 – 4 dle míry využití daného benefitu.  
 
Druh benefitu A N 1 2 3 4 
stravenky             
nealkoholické nápoje na pracovišti             
pracovní oblečení             
odborný rozvoj             
odběr zboží za zvýhodněnou cenu             
kultura, sport             
dary zaměstnancům             
půjčka             
příspěvek na dovolenou             
používání majetku zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance             
nadstandardní dovolená - lázně             
příspěvek na Vánoce       
studijní volno             
 
Vysvětlivky: A – zaměstnanec si na benefit vzpomněl 
  N – zaměstnanec si na benefit nevzpomněl 
  1 – nevyužívám vůbec 
  2 – spíše nevyužívám 
  3 – spíše využívám 










Kterou naopak nejvíc postrádáte a proč? 
……………….……………………………………………………………………………
……..................................................................................................................................... 
Upřednostnili byste navýšení hrubé mzdy před rozšířením nabídky 
zaměstnaneckých benefitů?  
Zde je nutné poukázat na skutečnost, že navýšení hrubé mzdy znamená mzdy z důvodu 
daňového zatížení nižší čistý příjem zaměstnance.  
Dokumentuji to na dvou příkladech: 
1. rozdíl mezi navýšením hrubé mzdy zaměstnance o  1500 Kč a příspěvkem  
na penzijní připojištění zaměstnance ve stejné výši, 
2. rozdíl mezi navýšením hrubé mzdy zaměstnance o 10 000 Kč a příspěvkem  















ZAMĚSTNANEC         
navýšení hrubého příjmu 1500 1500 10000 10000 
sociální pojištění (zaměstnanec) 98 0 650 0 
zdravotní pojištění (zaměstnanec) 68 0 450 0 
záloha na daň (nezahrnuje slevy) 302 0 2010 0 
ČISTÝ PŘÍJEM ZAMĚSTNANCE 1032 1500 6890 10000 
  
ZAMĚSTNAVATEL         
navýšení hrubého příjmu 1500 1500 10000 10000 
sociální pojištění (zaměstnavatel) 375 0 2500 0 
zdravotní pojištění (zaměstnavatel) 135 0 900 0 




Upřednostňuji:          navýšení hrubého příjmu        rozšíření nabídky benefitů 
V první části tabulky jsou uvedeny benefity, které máte v současné době možnost čerpat. 
Druhá část zahrnuje další druhy benefitů, které v současné době v nabídce Vašeho 
zaměstnavatele nejsou. V první části tabulky zaškrtněte u každého benefitu stupeň 
důležitosti, který mu přikládáte. V druhé části tabulky udělejte totéž u těch benefitů, 
které byste v budoucnosti čerpat chtěli. Pokud máte zájem o benefit, který v tabulce 
uvedený není, zapište jej do volného řádku pod tabulkou.  
 
……………………………………………………………………………………………. 
* možnost zůstat určitý počet dní (zpravidla 3-5) doma, aniž by zaměstnanec musel přinést neschopenku 
od lékaře 
 
Vysvětlivky:  1 – rozhodně nedůležitý 
  2 – spíše nedůležitý 
  3 – spíše důležitý 
  4 – rozhodně důležitý 
Druh benefitu 1 2 3 4 
stravenky     
nealkoholické nápoje na pracovišti     
pracovní oblečení     
odborný rozvoj     
odběr zboží za zvýhodněnou cenu     
kultura, sport     
dary zaměstnancům     
půjčka     
příspěvek na dovolenou     
používání majetku zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance     
nadstandardní dovolená - lázně     
příspěvek na Vánoce     
studijní volno     
příspěvky na penzijní a životní pojištění     
sick days *     
nadlimitní cestovní náhrady     
automobil i pro soukromé účely     
mobilní telefon i pro soukromé účely     
notebook i pro soukromé účely     
dovolená nad rámec zákonných povinností (1 týden navíc)     
pružná pracovní doba     
přechodné ubytování     
příspěvek na cestu do/z práce     
práce z domu     
III. část 
U následujících otázek zakroužkujte vždy jednu odpověď (s výjimkou otázky číslo 4). 
 
1. Jste s nabídkou zaměstnaneckých výhod Vašeho zaměstnavatele spokojený/á? 
a) jsem naprosto spokojený/á 
b) jsem spokojný/á, ale je co zlepšovat, něco    postrádám 
c) nejsem příliš spokojený/á   
d) jsem nespokojený/á 
 
2. Myslíte si, že jste patřičně informován/a o nabídce zaměstnaneckých výhod ve 
společnosti?  
a) jsem dobře informován/a   
b) nejsem informován/a, protože se příliš nezajímám 
c) nejsem informován/a z důvodu nedostatečné snahy zaměstnavatele  
      
3. Domníváte se, že je nabídka zaměstnaneckých výhod ve společnost KBB ve 
srovnání s jinými společnostmi srovnatelná, horší nebo lepší? 
a) lepší        b) srovnatelná    c) horší            d) nedokážu posoudit 
 
4. Od čeho by se podle Vašeho názoru mělo odvíjet poskytování zaměstnaneckých 
výhod? Zde je možné zakroužkovat více odpovědí. 
a) pracovní pozice ve společnosti   
b) pracovní nasazení a dosažené výsledky 
c) počet odpracovaných let ve společnosti 
 
5. Vyhovuje Vám, že máte stanoveno, jaké výhody můžete čerpat, nebo byste 
upřednostnili systém, kdy byste si mohli z nabídky benefitů sami určit, které 
budete využívat (v rámci určeného finančního limitu)? 
a) vyhovuje mi současný stav    
b) rád bych si benefity volil/a sám/sama  
